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La presente investigación se efectuó en la Municipalidad Distrital de Alto Larán 
el cual es un gobierno local de la provincia de Chincha y tuvo como propósito 
investigar la correlación e influencia de la cultura organizacional en el 
desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Alto 
Larán durante el año 2018. 
 
La investigación se basó en dos grandes variables como son la cultura 
organización y el desempeño laboral, identificándose las dimensiones de 
etnohistoria con los indicadores de identidad cultural, etnotrritorio, las creencias 
con los indicadores de ideología, filosofía y mitos, los valores con los 
indicadores de rendimiento, eficacia, competitividad, honestidad, puntualidad, 
fidelidad, códigos, normas y decálogos, la comunicación con los indicadores de 
relación humana, consecución de objetivos y liderazgo, cada una de estas 
dimensiones con 8 ítems haciendo un total de 32 ítems para la primera 
variable. Para la segunda variable se estructuraron las dimensiones de 
desempeño de la tarea con los indicadores de conocimientos técnicos, 
resolución de problemas y productividad, desempeño contextual con los 
indicadores de ayuda y apoyo a otros, vinculación con y apoyo de la 
organización y desempeño más allá del puesto, para el desempaño 
organizacional se trabajó con los indicadores de motivación organizacional, uso 
adecuado del tiempo y recursos laborales, y capacidad organizacional, para 
estos indicadores se formularon 8 ítems con un total de 24 ítems para esta 
variable. 
 
Para esta investigación se utilizó un diseño correlacional – causal, con 
instrumentos que fueron elaborados por la autora, los cuales se aplicaron a una 
muestra de 77 trabajadores de los cuales 51 son personales administrativos, 15 
personales obreros y 11 personales de seguridad ciudadana, de una población 
total de 96 trabajadores, los instrumentos utilizados fueron 2 cuestionarios el 
primero para evaluar la cultura organizacional y el segundo para evaluar el 
desempeño laboral, constando de 32 y 24 items respectivamente, tuvo una 
 
 
duración estimada de 50 minutos para el desarrollo por parte de los 
trabajadores. 
 
La validez de los instrumentos aplicados fue a través del juicio de expertos y la 
confiabilidad se trabajó con la prueba de Cronbach, el procesamiento de los 
testimonios recabados se realizó mediante la estadística descriptiva realizando 
registros de resultados, construcción de tablas y gráficos de barras 
porcentuales de distribución de frecuencias para las 2 variables y las 7 
dimensiones, también se hallaron los estadígrafos descriptivos para ambas 
variables dando una mediana aritmética de 92,36 puntos, una mediana de 94 
puntos, una moda de 95 puntos para la cultura organizacional y para el 
desempeño laboral el estadígrafo arroja una media aritmética de 65,95 puntos, 
una mediana de 66 puntos y una moda de 48 puntos, así mismo se realizó la 
prueba de normalidad donde Sig. Asintótica bilateral muestra valores inferiores 
a 0.05 esto determino que para las pruebas de hipótesis se debía trabajar con 
la Rho de Spearman para cada una de las hipótesis planteadas dando como 
resultado que existe una correlación de Rho de Spearman de 0,954 y un valor 
de 0,000 inferior a 0.05 resultado que la cultura organizacional se relaciona e 
influye en el desempeño laboral e un 91.01 %. 
 


















The present investigation was carried out in the District Municipality of Alto 
Larán which is a local government of the province of Chincha and had the 
purpose of investigating the correlation and influence of the organizational 
culture in the labor performance of the workers of the District Municipality of Alto 
Larán during the year 2018. 
 
the research was based on two major variables such as the organization culture 
and work performance, identifying the dimensions of ethnohistory with 
indicators of cultural identity, ethnotritory, beliefs with indicators of ideology, 
philosophy and myths, values with indicators of performance, efficiency, 
competitiveness, honesty, punctuality, fidelity, codes, standards and 
decalogues, communication with indicators of human relationship, achievement 
of objectives and leadership, each of these dimensions with 8 items making a 
total of 32 items for the first variable. For the second variable, the performance 
dimensions of the task were structured with the indicators of technical 
knowledge, problem solving and productivity, contextual performance with 
indicators of help and support for others, linkage with and support of the 
organization and performance beyond the position, for organizational 
performance we worked with indicators of organizational motivation, adequate 
use of time and labor resources, and organizational capacity, for these 
indicators, 8 items were formulated with a total of 24 items for this variable. 
 
For this investigation a correlational - causal design was used, with instruments 
that were elaborated by the author, which were applied to a sample of 77 
workers of which 51 are administrative personnel, 15 personal workers and 11 
personal security personnel, one total population of 96 workers, the instruments 
used were 2 questionnaires, the first to evaluate the organizational culture and 
the second to evaluate the work performance, consisting of 32 and 24 items 





The validity of the applied instruments was through expert judgment and the 
reliability was worked with the Cronbach test, for the processing of the 
information was made by descriptive statistics making records of results, 
construction of tables and bar graphs percentage of frequency distribution for 
the 2 variables and the 7 dimensions, the descriptive statistics for both variables 
were also found, giving an arithmetic median of 92.36 points, a median of 94 
points, a fashion of 95 points for the organizational culture and for performance 
The statistician gives an arithmetic mean of 65.95 points, a median of 66 points 
and a fashion of 48 points, likewise the normality test was performed where Sig. 
Asymptotic bilateral shows values lower than 0.05 this determined that for the 
tests of hypothesis should be worked with Spearman's Rho for each of the 
hypotheses given as a result There is a correlation of Spearman's Rho of 0.954 
and a value of 0.000 less than 0.05, which results in an organizational culture 
that affects 91.01%. 
 























1.1. Realidad Problemática 
En la sociedad actual, el potencial humano es el factor primordial 
de toda organización ya sea esta pública o privada, de ellos 
depende el éxito o fracaso de la misma. En este aspecto, la 
gestión del capital humano se considera como la base de la 
gestión pública. Las organizaciones poseen características 
diferentes unas de otras, desenvolviéndose de manera eficiente y 
creando un ambiente adecuado donde brinde una mejor condición 
y ambiente de trabajo, para que su potencial humano se sienta 
motivado, seguro y preparado para cumplir con sus funciones. Los 
miembros que forman parte de las organizaciones siguen 
conjuntos de conductas e interacciones entre sí, creando esto el 
clima organizacional, el cual puede ser positivo o negativo para la 
Municipalidad. 
 
Se entiende por cultura organizacional a la agrupación de  ideas, 
experiencias, hábitos y valores que tienen internalizadas y son 
características de los trabajadores de las organizaciones, estas 
creencias influyen en el desempeño y conducta,  por ende en los 
resultados ya sean estos bienes o servicios que se brindan. El 
conocer cuál es la cultura de una organización es de mucha 
relevancia, ya que mediante esta se visualiza cuáles son las 
posturas, comportamientos, cualidades y virtudes que han creado 
los trabajadores en cada gerencia, subgerencia, departamento y 
oficina, la cual es el cimiento de la labor que realizan los 
trabajadores en la institución. 
 
Las variables señaladas en esta investigación se encuentran 
consignadas en las instituciones, organizaciones, empresas y en 
los trabajadores que desempeñan labores en ellas, la actuación 
de los trabajadores está basada en que tanto se identifica o 
 
 
conoce la cultura de su organización y que tan cómodo de se 
siente con ella. 
 
La Municipalidad Distrital de Alto Larán es en un gobierno local 
que tiene como misión de afirmar la labor del gobierno local, 
armonizando y pactando con los entes oficiales, organizaciones 
particulares y la colectividad; con la intención de alcanzar el 
progreso permanente del Gobierno local,  pretendiendo la 
armonía y el equilibrio imprescindible para posibilitar la 
coexistencia, los valores, la historia, el testimonio,  que posibilitará 
una apropiada inclusión del territorio en el medio territorial y 
mundial.  
 
Es una entidad el estado consagrada a la prestación de servicios, 
garantizando la satisfacción del ciudadano, brindando un servicio 
de calidad. Por ser un servicio de gran complejidad y coexistencia 
de varios niveles de personales entre los que se encuentran: 
personal elegido, funcionarios de confianza, personales 
nombrados, personales contratados bajo los regímenes 276 y 
728, personal con contratos administrativos de servicios entre los 
que se contemplan personales de serenazgo y personales 
obreros, personales por locación de servicios, cuya meta de todos 
es brindar un servicio de calidad a la ciudadanía cumpliendo con 
sus exigencias y necesidades. 
 
La cultura organizacional de la Municipalidad Distrital de Alto 
Larán, está constituida por la idiosincrasia, hábitos, rutinas y 
modos de actuar que son compartidas por todos los trabajadores 
que laboran en ella, entre las de mayor influencia se hallan las 
actitudes, las reglas, los valores, la comunicación utilizada que 
puede ser científica y técnica los cuales no muchas veces son 
comprendidos por todos. La gerencia busca que todos los 
trabajadores se identifiquen y conozcan la visión, misión y 
objetivos que busca cumplir la organización, resultando esta 
 
 
búsqueda inútil, pues el constante ingreso de nuevos personales, 
la falta de concientización a la población trabajadora, no permite 
que la información llegue a todos y esto se manifiesta en el 
desempeño de los trabajadores, pues su cultura individualizada 
sobre les permite ver  por el bien propio, viéndose esto reflejado 
en el descontento de la ciudadanía que se siente conforme con el 
servicio o atención brindada en esta organización. 
 
La gestión pública busca que los gobiernos locales se vuelvan 
unas instituciones eficientes,  eficaces, económicamente 
solventes en el tiempo, que se brinden servicios idóneos, el 
gobierno central destina grandes cantidades de dinero a cada 
gobierno local, gran parte es invertida en realizar obras, pero una 
parte importante es destinada en sueldos, compras de equipos 
tecnológicos  e informáticos de última generación, atención de los 
requerimientos de todas las gerencias, subgerencias, áreas, 
oficinas, pero muchas veces esto no se refleja a la ciudadanía. 
 
Por lo mencionado, aflora la necesidad de efectuar una 
investigación sobre la  Influencia de la cultura organizacional en el 
desempeño laboral en la Municipalidad Distrital de Alto Larán -  
Chincha – 2018, para diagnosticar la condición de influencia que 
existen entre estas dos variables y determinar propuestas de 
mejora labor realizada por los trabajadores y en la identificación 
con la cultura de la Municipalidad. 
 
La cultura organizacional es una recopilación de un conglomerado 
de valores indispensables distribuidos, los cuales suministran 
mensajes explícitos e implícitos de los comportamientos 
preferidos en la organización” según (Alles M, 2008, p.54). 
 
La cultura organizacional para cada organización es diferente, ya 
que esta se encuentra direccionada a cumplir con las estrategias 
establecidas, y consciente o inconscientemente son adoptadas 
 
 
por todos los integrantes de la organización, a la vez esta cultura 
tiene muchos alcances sobre el proceder de los trabajadores, 
menoscaba en el sistema de selección, lo cual ratifica la cultura 
que en la Institución, de igual forma puede afectar en los sistemas 
de alternancia voluntaria, y cuanto mayor es la correspondencia 
entre los intereses de los trabajadores y la cultura de la 
organización, menor es el porcentaje de deserción voluntaria. 
 
La cultura de la organización no es rígida, estática, va cambiando 
constantemente, ya que no se mantiene igual por los años, la 
organización no estará preparada para los cambios que surgen 
día a día en el mundo globalizado de estos siglos. 
 
Según Janis (1972) la cultura actual tiene su cimiento en el 
propósito grupal. Este concepto ha sido descrito como la forma 
simple y diligente de razonar en un grupo muy cohesionado, 
donde los individuos están intensamente involucradas y luchan 
por la unanimidad para cancelar su motivación para aprender 
sobre la realidad alternativas para la acción. 
 
En una organización no se puede medir en forma verídica si el 
desempeño laboral es el idóneo o no, y si los trabajadores están 
comprometidos con las estrategias de la organización, pues 
pueden existir problemas en los procesos que pueden estar 
afectando el desempeño. 
 
De esta manera se puede decir que en la actualidad las 
organizaciones pueden establecer una cultura fuerte la cual se ve 
reflejada cuando los objetivos y estrategias de la organización se 
cumplen, todos los trabajadores están convencidos de que los 
ideales de la organización son los suyos, pero existen 
organizaciones que pueden tener una cultura débil esto quiere 
decir que existen trabajadores no convencidos, no comprometidos 
 
 
con la organización, no buscan lo mismo que los demás, cada uno 
en uno tiene y busca cumplir un objetivo  independiente. 
 
1.2. Trabajos Previos 
Nivel internacional 
Se han realizado diversos estudios de investigación a nivel 
internacional, mediante los cuales se ha determinado la existente 
relación entre las variables de estudio del presente proyecto, por 
ello señalaremos algunos estudios que sirven como orientación 
para desarrollar la presente investigación. 
 
Zans (2017), en su tesis titulada “Clima Organizacional y su 
incidencia en el desempeño laboral de los trabajadores 
administrativos y docentes de la Facultad Regional 
Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN – Managua en el período 
2016” se concluye que el clima organizacional es óptimo, 
considerado entre medianamente desfavorable y favorable, 
demostrando que el liderazgo existente es poco participativo y el 
desempeño laboral de los trabajadores es bajo aunque el tiempo 
que ejecutan sus labores es el correcto, para demostrar esto el 
autor aplicó los instrumentos necesarios para obtener la 
información pertinente para su investigación, con una población 
88 trabajadores y funcionarios.  
 
Figueroa (2015), en su tesis titulada "Relación entre la cultura 
organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores de la 
organización u/o institución de gobierno” presentada a la 
Universidad Rafael Landívar, se concluye que la investigación 
realizada por el autor es de tipo correlacional, cuya finalidad 
primordial fue determinar la correspondencia real que existe entre 
la cultura organizacional y el desempeño laboral de los 
colaboradores de un establecimiento gubernativo. Es presente 
estudio de investigación  tuvo como muestra a 47 colaboradores 
 
 
de un departamento entre los cuales se consideraron a personas 
de ambos sexos entre las edades comprendidas de 18 a 50 años. 
 
La autora en esta tesis utilizó un instrumento para medir la cultura 
organizacional, el cual fue aplicado directamente a los individuos 
de estudio y el segundo fue para calcular el desempeño laboral de 
los trabajadores y se aplicó a los jefes de las diversas áreas, 
donde utilizando el método de observación de Levy (1990), en el 
cual mediante la observación se pudo medir  el desempeño de los 
empleados con relación a su comportamiento, pidiendo a los jefes 
sin imparciales al momento de su calificación. 
 
Esta investigación determino la correspondencia inexistente entre 
las variables que han sido materia de estudio de dicha 
investigación, debido a que los colaboradores que forman parte 
de esta institución rigen su comportamiento, conducta y actitudes 
siguiendo normas ya establecidas. Se concluye que la 
investigación realizada por el autor es de tipo correlacional, cuyo 
principal propósito fue encontrar y determinar la existencia de una 
relación entre la cultura organizacional y el desempeño laboral de 
los trabajadores de un establecimiento gubernativo.  
 
A través de este estudio de investigación fue posible describir que 
se evidencia un alto grado de relación entre las variables de 
estudio, ya que estas deben ir de la mano para asegurar que los 
trabajadores se comprometan a ser parte fundamental del 
desarrollo de la organización y de esta manera deben ejecutar los 
objetivos y metas. 
 
Vásquez (2009) en su tesis titulada “La cultura organizacional 
presente en Dayco Telecom, C.A. Una estrategia para el 
fortalecimiento del estilo Daycohost a través de su liderazgo 
gerencial”, presentada a la Universidad Católica Andrés Bello se 
concluye que en esta investigación se evidencia que en la 
 
 
organización se mantiene un ambiente laboral con un conjunto de 
creencias, rituales, valores y patrones bien establecidos y 
claramente visibles y se buscó determinar la existencia de la 
cultura y el liderazgo. 
   
 De igual forma se expresa en la investigación que esta empresa 
posee brinda la confianza a sus trabajadores, tal es el punto que 
ellos se sienten cómodos al desplazarse dentro de la misma, 
inician vínculos amicales al punto de compartir sus temas 
personas y laborales entre ellos, tienen bien establecidos las 
funciones de cada uno, ellos saben hasta donde llegan sus 
funciones y responsabilidad y donde empiezan las de otras 
personas, con esto no interfieren entre sí, mantienen una relación 
laboral muy armoniosa, la comunicación dentro de la organización 
es muy fluida y comprendida por todos, la característica principal 
es que los trabajadores se respaldan entre sí, de igual manera 
existe un liderazgo con alta autoridad, los gerentes establecen de 
forma clara cuales son las funciones que debe cumplir cada 
trabajador y cuáles son sus funciones propias, brindan a los 
trabajadores las pautas y procedimientos a seguir para conseguir 
por consiguientes el logro de los objetivos establecidos. 
   
Nivel nacional 
Por otro lado se está tomando como cimiento para el presente 
estudio de investigación, análisis realizados por estudiantes de 
diversas universidades a nivel nacional, los cuales indican las 
relaciones e influencia que existen entre las variables cultura 
organizacional en el desempeño laboral en una organización, cual 
importante es conocer el pensar, sentimientos, creencias de los 
trabajadores, saber cuáles son las normas y reglamentos que 
rigen el desempeño dentro de la organización, conocer si los 





Salamanca (2013), en la tesis titulada “Clima organizacional y 
desempeño laboral de los trabajadores administrativos de la 
Universidad Nacional Jorge Basadre  - Tacna – 2009”, con esta 
investigación la autora llega a la conclusión que en las 
organizaciones muchas veces prevalece el autoritarismo 
paternalista, debido a eso el desempeño laboral de los 
trabajadores muchas veces puede ser medio, y en este caso 
preciso el clima laboral no interviene en el desempeño laboral. 
 
En la tesis de Salamanca se evidencia que las variables de 
estudio son independientes, no existe dependencia e influencia 
entre sí y que el nivel de cultura que se manifiesta en esta entidad 
da cabida a mantener un nivel promedio de desempeño laboral, el 
cual a pesar de estar en ese nivel satisface al cliente externo 
brindándole un servicio bueno, esto es suficiente para los 
trabajadores y jefes, basta cumplir con la satisfacción del cliente. 
 
Torres (2017), en su tesis titulada “La cultura organizacional y 
satisfacción laboral de un centro de atención al ciudadano, Lima -  
2017” se concluye que la cultura organizacional está directamente 
relacionada con la satisfacción laboral del personal que trabaja en 
un centro de atención al ciudadano por demostrar un valor de 
0.98, el autor de esta tesis muestra que existe una relación alta 
entre estas dos variables utilizando la técnica de encuestas, 
mediante un cuestionario ordinal, que según la prueba de 
normalidad fue confiable. 
 
Del estudio de investigación se determina que la cultura 
organizacional se relaciona directamente con la prestación de 
servicio, participación, factores intrínsecos que demuestran los 
trabajadores en la atención al ciudadano dentro de la organización 
en estudio, por ello se puede decir que la cultura es un factor 
determinante en las funciones y cumplimiento de los procesos que 
se desarrollan dentro de la organización. 
 
 
Coaquira (2014), en su tesis titulada “Cultura organizacional y 
motivación laboral de los docentes de la escuela profesional de 
educación secundaria una - Puno 2014” concluye que existe una 
correlación positiva entre la cultura organizacional y la motivación 
laboral, con Rho de Spearman de 0,548, esto quiere decir que a 
mayor nivel de cultura en los colaboradores se obtendrá mayor 
nivel de motivación laboral. 
 
En la investigación de Coaquira se demuestra que los docentes 
de ciencias sociales y literatura mantienen una cultura de medio 
alto en la gran mayoría y la motivación laboral también se 
encuentra en un nivel medio, evidenciando que gran parte de los 
docentes posee y demuestra poseer una motivación laboral 
esperada para el desempeño laboral, en esta institución a mayor 
cultura mayor motivación o viceversa, estas dos variables se 
encuentran altamente relacionadas entre sí. 
 
Nivel local 
Se han realizado diversos estudios de investigación a nivel local, 
mediante los cuales se ha determinado la existente relación entre 
las variables de estudio del presente proyecto, por ello 
señalaremos algunos estudios que sirven como orientación para 
desarrollar la presente investigación. 
 
Godoy (2012), en su tesis que tiene como título “La cultura 
organizacional y la calidad de vida laboral de los servidores 
administrativos de la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de 
Ica” se concluye que la cultura organizacional se relaciona con la 
calidad de la vida laboral en un alto porcentaje del 95% y al 
mismo tiempo se demuestra la estrecha relación que existe entre 
los valores y la calidad del trabajo, esto se demostró aplicando un 




Mediante su tesis Godoy determina que la cultura se relaciona 
significativamente positiva con la calidad de vida, de igual forma 
los artefactos de esta cultura  mantienen un alto grado de relación 
con la calidad de vida, de igual forma los valores y supuestos se 
mantienen en el mismo nivel de relación, por ello se dice que la 
cultura organización mantiene una gran relación con la labor de 
los servidores administrativos de la institución del estado en 
estudio, puesto que es una entidad pública y sigue los parámetros 
establecidos por el gobierno central. 
 
Guillen (2016), en su tesis titulada “Gestión directiva y clima 
institucional en la Autoridad Administrativa del Agua Chaparra 
Chincha, Ica – 2015” se concluye que a mejor nivel de gestión 
directiva mejor es el nivel de clima institucional, existe una 
correlación bien definida con un coeficiente de Pearson de R-
0,787, de igual forma el autor demuestra que la relación existente 
entre la gestión directiva con la comunicación, motivación, 
confianza y participación es una relación directa. 
 
Rojas (2017), en su tesis titulada “Influencia de la calidad del 
servicio en la satisfacción de los usuarios de la municipalidad 
Distrital de Pueblo Nuevo, Provincia de Chincha, Región Ica, año 
2016” se concluye que existe una correlación positiva alta entre la 
calidad del servicio y satisfacción del usuario, demostrando el 
autor que más del 50% de los pobladores del Distrito de Pueblo 
Nuevo manifiestan que la calidad del servicio se encuentra en un 
nivel de a veces, quedando demostrado que la calidad del servicio 
si influye en el grado de satisfacción de los usuarios. 
 
1.3. Teorías relacionadas a las variables 
1.3.1. Definición de la cultura organizacional 
Según  Aguirre, A. (2004) define a la cultura organizacional como 
un conglomerado de componentes interactivos elementales, 
compartidos y originados por los individuos de una institución  
 
 
cuando intentan logran la misión que da sentido a su existencia 
como compañía. 
 
Se puede señalar que en la actualidad la cultura organizacional ha 
cobrado  gran importancia en las empresas y organizaciones, 
puesto que es la que le da sentido a la existencia de la misma, 
determina como funciona, cuál es su estructura, el 
comportamiento de sus trabajadores. 
 
Se entiende que es la base para cumplir las metas, visión, misión 
y objetivos de la institución, si una cultura fuerte una organización 
no es nada, se puede derrumbar en un instante. 
 
Cruz, T. (2001) afirma que la cultura organizacional es un 
argumento que propone soluciones a varios de enigmas que se 
presentan en las organizaciones. Los administradores 
constantemente se cuestionan acerca de la conmoción de la 
cultura en los procedimientos de las organizaciones como la 
mejora, el perfeccionamiento, en cambio, la originalidad, la toma 
de decisiones, la gestión de enfrentamientos, el trabajo en equipo, 
entre otros.  
 
Analizando las definiciones antes detalladas se señala que la 
cultura es la que demuestra la realidad de la institución, es parte 
fundamental de las ciencias sociales  y cobra gran importancia en 
el siglo XX, anteriormente la cultura de las organizaciones era 
estudiada por la sociología, donde se daba gran énfasis a las 
relaciones humanas y al tiempo que dedican las organizaciones a 
los estudios del ser humano, como ente fundamental e 
indispensable. 
 
Muchas de las organizaciones poseen una cultura fuerte por 
contar con hábitos resistentes, sólidos y asimilados por los 
 
 
trabajadores de la Municipalidad, se vuelven firmen a cambios 
que se quieran establecer por los jefes. 
 
De igual manera existen muchas organizaciones que cuentan con 
una cultura débil, en ellas se visualiza que los trabajadores 
desempeñan sus funciones con libertad, los jefes de las gerencias 
y subgerencias demuestran poco interés por el personal que está 
bajo su responsabilidad, no emplean procedimientos o estrategias 
de motivación orientados a los trabajadores, estas entidades no 
brindan incentivos de producción a los empleados. 
 
Robbins, S. (2004) testifica que la cultura organizacional se 
describe como un procedimiento de conceptos distribuidos en 
todos los trabajadores de la organización y es lo que deslinda a 
una institución de otra. Diferencia distintas maneras de transferir 
la cultura, entre ellas se consideran las siguientes: 
a) Historias o anécdotas;  
b) Rituales;  
c) Símbolos materiales   
d) El lenguaje que exterioriza los valores e ideologías gerenciales.   
 
Cada institución es independiente en la cultura que profesan sus 
trabajadores, es eso lo que las diferencia entre sí una 
organizacional puede mantener una cultura bien establecida entre 
sus trabajadores por ende en un nivel muy alto y pueden existir 
organizaciones que cuentan con culturas de nivel muy bajo. Esto 
se ve reflejado en la conducta, las actitudes que muestran sus 
trabajadores, el modo de pensar, sentir, creer, ejecutar sus 
actividades. 
 
Chiavenato, I. (2000) exterioriza la cultura organizacional como 
una condición de vida, un estilo de creencias y valores, una 
configuración  admitida de interacción y relaciones típicas de una 




Serna, H. (1997) concibe la cultura de una organización como un 
conjunto sobrentendido en la forma en que las organizaciones 
realizan los hechos, el cómo determina las prioridades y estipulan 
trascendencia a las diversas labores comerciales. De la misma 
manera, la cultura influye en la forma en que los administradores 
solucionan mediante las estrategias propuestas, ya que 
constituyen las pautas y políticas administrativas de la empresa. 
 
Luego de analizar las descripciones mostradas por varios autores, 
se indica que todos coinciden en que la cultura es todo lo que 
identifica a la organización y la diferencia de otra, produciendo 
que sus colaboradores o trabajadores se sientan parte de ella 
porque cultivan las mismas creencias, reglas, rituales, valores, 
procedimientos, normas, lenguaje. 
 
1.3.2. Teorías de la cultura organizacional 
Según Chiavenato, I. (1989) expresa a la cultura organizacional 
como una serie de procedimientos planificados de modificaciones 
estructurales y culturales, que visualiza la institucionalización de 
una secuencia de tecnologías sociales, de tal modo que la 
organización quede adaptada para planificar, dictaminar, 
determinar e implementar esas modificaciones con la contribución 
de un experto.  
 
Es un esfuerzo educacional muy complicado, designado a 
modificar los valores, los comportamientos, las actitudes, 
la cimentación y distribución  de la organización, de manera que la 
organización pueda aclimatarse de manera más adecuada a las 
nuevas conjeturas, mercados, tecnologías, conflictos y desafíos 
que surgen constantemente en el mercado laboral.  
 
Ansoff es una figura prominente en administración estratégica. 
Fundador del concepto, su trabajo en el área es globalmente 
 
 
reconocido por representar la vanguardia del paradigma de la 
administración corporativa moderna. Igualmente ha desarrollado 
investigación concentrada en los conceptos de turbulencia 
ambiental, el paradigma contingente del éxito estratégico y la 
administración estratégica de tiempo real.  
El framework de Ansoff es una propuesta analítico-práctica que, 
utilizando herramientas cualitativas y cuantitativas, se concentra 
en la evaluación de la cultura organizacional como parte del 
proceso de planificación estratégica, sintetizándola y unificándola 
en un enfoque integrado para resolver el problema estratégico 
organizacional desde una visión total.  
En este sentido, Ansoff visualiza el rol de la cultura a partir de la 
idea de que las organizaciones no solo tienen resultados y 
objetivos que desean lograr, sino que adicionalmente tienen la 
aspiración de lograrlos a través de ciertos modos de 
comportamientos, los cuales el autor reconoce como “clima 
organizacional”, “estilo organizacional” o “cultura organizacional”.  
A partir de estos supuestos, Ansoff propone cuatro niveles 
representativos de cultura estratégica, los cuales correlaciona con 
diversos atributos (de competencia, culturales, de perfiles 
empresariales, etc.  
En el caso de la cultura, Ansoff propone siete atributos: Valores 
gerenciales, que se refiere a cómo opera la organización en 
función de características internas, el foco de la conducta, que se 
refiere a lo que se importantiza, o a lo que se presta atención, ya 
sea en el marco de eventos interno o hacia el exterior, hacia lo 
que ocurre en el ambiente. 
El gatillador de respuesta organizacional al cambio, se refiere a 
los eventos que generan respuestas organizacionales, que son 
medidos por la fuerza de las señales necesarias para gatillarlo, 
reacción al cambio, se refiere a la forma o tipo de reacción 
 
 
organizacional frente al cambio, el dominio de alternativas en las 
cuales la organización busca posibilidades de acción, la 
propensión al riesgo en la elección de alternativas, que habla de 
la aversión o preferencia por el riesgo, metas de respuesta, que 
se refiere a la discontinuidad de la experiencia pasada aceptable 
en las alternativas de acción. Se refiere a los niveles que 
mantengan o se alejen del status quo. 
Peters & Waterman (1982) estos dos autores proponen un estudio 
realizado por ambos en relación a la excelencia en los negocios 
estadounidenses. Su libro "En busca de la excelencia" es uno de 
los libros más populares y ha sido considerado quizás como el 
best-seller más alabado y a la vez más criticado de los últimos 20 
años en el ámbito de la teoría organizacional y la administración. 
 
En el mismo, hablan de su experiencia de consultoría en McKinley 
& Co., localizada en los Estados Unidos de Norteamérica, donde 
estudiaron la excelencia en 62 compañías – definida la excelencia 
por ellos como las “grandes compañías que no cesan de innovar”, 
y donde, conjuntamente con un grupo de especialistas en 
comportamiento organizacional, trataron de identificar 
generalidades a partir de lo que aparentemente hacen las 
compañías excelentes y sustentar sus observaciones con una 
teoría social y económica. 
 
A partir del modelo de Pascale & Athos desarrollaron un set de 
conceptos para centrarse en lo que ocurre en el proceso de 
organización. Es así como el resultado de su investigación le llevó 
al modelo estructural llamado el “Framework 7-S de McKinsey”.  
 
Resulta interesante importante que aun cuando el modelo no 
presta ninguna atención trascendente a la cultura organizacional, 
el hecho de que los valores compartidos sean el eje que de algún 
modo lidera la organización y alrededor de los cuales se 
 
 
estructuran los demás elementos. Aun cuando en ninguna parte 
del libro, dan una definición de la cultura organizacional, es 
posible interpretar que, en su visión, limitan la amplitud del 
concepto a los valores compartidos, significados compartidos, 
principios guías, creencias básicas, etc., términos que son 
utilizados en forma sinónima a través de su trabajo.  
 
Así como cada ser humano posee una cultura individual, las 
organizaciones se identifican por poseer culturas colectivas, 
particulares, el primer paso para decir que una organización es 
conocida, es decir, que su cultura es conocida. Por lo tanto, ser 
parte de una organización, laborar en la misma, desenvolver y 
desarrollar actividades y  rutas, incluye aprovechar la filosofía 
colectiva y cultura organizacional.  
 
La manera en que las personas interactúan, las acciones 
sobresalientes, las conjeturas subyacentes, los deseos y los 
temas sobresalientes de las interacciones humanas son una parte 
importante y fundamental de la cultura de la organización no es 
algo tangible, algo que se puede tocar con las manos, porque es 
algo intangible que solo se puede observar por sus efectos y 
consecuencias, la relación causa-efecto. 
 
Chiavenato, I. (2009) afirma que la cultura organizacional es 
similar a un iceberg en la fracción superior, que se encuentra 
sobre el nivel del agua, están los aspectos palpables y externos 
de cada organización, los cuales se sobresalen de su cultura. Son 
perpetuamente elementos físicos y concretos como el tipo de 
edificio, los espacios, los colores utilizados, los escritorios, los 
métodos, el diseño de las oficinas, los procedimientos que se 
siguen dentro del trabajo, las tecnologías utilizadas, las 




Según lo descrito por varios autores la cultura es definida como un 
conjunto o conglomerado complejo de valores, políticas, 
tradiciones, suposiciones, creencias y comportamientos 
esenciales que se exterioriza y expresa en símbolos, lenguaje, 
mitos y comportamientos, esto constituye y simboliza un marco de 
referencia compartido para todo lo que se hace y se piensa dentro 
de la organización. Debido a que es un marco de referencia, no 
aborda cuestiones específicas, pero establece prioridades y 
preferencias sobre lo que esperan los trabajadores que lo 
componen. A su vez, para Jorge Etkin y Leonardo Schvarstein, la 
cultura es un constituyente activo y movilizador, puede 
formalizarse o no y es un sistema que interactúa con un sistema 
más amplio del cual es parte (la sociedad). 
 
1.3.3. Dimensiones de la cultura organizacional 
 
Etnohistoria 
Según Aguirre, A. (2004) la etnohistoria es la visión y misión de la 
organización, abarcando desde el momento inicial hasta la 
consumación del objetivo final. 
 
Mediante la historia se determina de donde es la organización, 
que es, para que fue creada, adonde va, ósea que busca 
conseguir, qué objetivos tiene establecidos por cumplir, cuales 
son los problemas que ha afrontado está afrontando busca 
solucionar, gracias a la historia la organización hereda una 
identidad cultural, la historia es la base donde se construyen las 
organizaciones sin ella estas no tienen razón de ser, toda 
organización cumple un ciclo de vida como el ser humano (nace, 
crece, madura y muere (declive de la organización)). 
 
La historia a lo largo de la vida de toda organización ha sido quien 
ha marcado el rumbo de la misma, recuerda momentos 
importantes para los trabajadores, sucesos ya vividos, caminos 
 
 
que no deben volverse a recorrer, señala los error ya corregidos, 
muestra las decisiones malas y buenas que han sido tomadas 
dentro de la organización para bien o mal. 
 
Creencias 
Según Aguirre, A. (2004) las creencias son construcciones 
ideativo-emocionales de las que nos servimos para "interpretar la 
realidad". Tienen un carácter "totalizante" (algunas veces, también 
"totalitario"), al ser omnicomprensivas de la realidad. 
 
Según Schein, se entiende a las creencias como la 
representación de los sucesos que se dan en una organización, 
de la misma manera también son consideradas como 
representación de la vida y la muerte, son en las que se 
fundamentan el comportamiento colectivo e individual, de igual 
forma se enlaza con la relación de la humanidad con la 
naturaleza, de igual forma existe la naturaleza de la realidad, de 
género, actividad humana, relaciones humanas. 
 
Las creencias se enlazan con los mitos que son narraciones 
sagradas que dan sentido a la vida, estos se encuentran 
asociados a personajes, acciones pasadas, muchas veces 
describen los hechos con un margen de exageración para atraer a 
las personas, los mitos y creencias en las organizaciones son 
historias que se relacionan o concuerdan con los valores que se 
dan o practican en las organizaciones. 
 
En las creencias también podríamos señalar que en toda 
organización existen creencias ligadas a la religión, en las 
organizaciones muchas veces se practican rituales fiestas 
religiosas, fiestas patronales. 
 
Así como consideramos a la religión también se debe considerar a 
la filosofía e ideología, la primera trata de dar sentido a todo ser 
 
 
humano, realidad del hombre es la parte racional, trata de explicar 
la existencia del hombre y de Dios y la segunda es un conjunto 
que une a un grupo de personas que tratan de explicar la 
existencia de la realizar y modificarla para convertirlas en ideas 
que se pueden aplicar en la organización. 
 
Valores 
Los valores son criterios de lo deseable, de lo que es "bueno" 
para la empresa. Los valores influyen en el comportamiento y lo 
regulan, de cara a la consecución de los objetivos, según los 
dicho por (Aguirre A, 2004, p.22). 
 
Según Cantú, H. (2001), los valores son sensaciones que están 
presentes en la manera como se vive, como se identifica lo 
éticamente correcto e incorrecto para el ser humano dentro de la 
organización, esto se lleva de la vida personal a profesional o 
viceversa, los valores marcan las conductas de los trabajadores y 
de ello depende como ve a la organización, como se le juzga. 
 
De indicado se puede determinar que si externamente se visualiza 
a trabajadores con valores negativos, se podría enfatizar en que 
la organización está mal enfocada, sus objetivos no están bien 
orientados y no tiene establecidos valores a seguir, desde la 
persona que tiene el más alto nivel hasta la nivel bajo.  
 
Según Thavenet, M. (1992) los valores están basados en 
principios inmateriales y con fuerte convicción moral, dente de 
ellos debe estar bien claro “se debe hacer” y “no se debe hacer”. 
 
Si todas las organizaciones tuvieran bien claro estos dos términos 






Se define la comunicación como el nervio o la circulación 
sanguínea de la empresa: mandar es comunicarse y comunicarse 
es involucrar. Dentro de la disformidad simbólica que es la cultura 
("significados compartidos") las personas se comunican a través 
de idiomas y rituales, principalmente (Aguirre A, 2004, p.111). 
 
Según el punto de vista de la autora ala comunicación que se da 
en la organización debe de ser una comunicación fluida, no se 
debe distorsionar en el camino, de gerencia a subgerencia, y por 
ende es un intercambio de información, procesos y 
documentación, que se debe mantener dentro de la organización 
y se le debe dar un trato reservado. 
 
1.3.4. Definición del  Desempeño laboral 
Según Aguinis, H. (2007)  el desempeño es lo que hacen los 
empleados y sus comportamientos y no lo que produce el 
empleado o los resultados de su trabajo, aunque a veces como 
los comportamientos o actividades no son fácilmente observables, 
es necesario inferirlos de sus resultados; También señala dos 
características de desempeño: es evaluable y es 
multidimensional; y siguiendo a investigadores anteriores, 
argumenta que existen al menos dos dimensiones principales: el 
rendimiento de la tarea y el desempeño contextual, que deben 
considerarse por separado porque no necesariamente ocurren 
juntos. 
 
La evaluación de desempeño se define como "la calificación para 
un trabajo que compara su desempeño, presente o pasado, con 
las normas establecidas para su desempeño. Por lo tanto, el 
proceso de evaluación implica: establecer las reglas de trabajo, 
evaluar el desempeño real del empleado con el propósito de 
motivarlo para eliminar las deficiencias de su desempeño ", dice 




Se podría decir que el desempeño laboral se enmarca en como 
los trabajadores desempeñan sus labores, siguiendo las normas 
de conducta, normas de trabajo, politicas las cuales se 
encuentran  establecidas en la organización, sin salir de esos 
parámetros, de la misma manera se evalúa. 
 
1.3.5. Teorías del desempeño laboral 
Según Douglas Mc Gregor la organización bajo el modelo de Teoría 
X ha prevalecido por mucho tiempo y ha sido bajo muchas 
situaciones muy efectivo en tiempos pasados, pudiendo explicar el 
comportamiento humano de solamente algunas personas que son 
miembros de organizaciones.  
 
De todas maneras no es fácil la transición de un modelo X a un 
modelo Y donde el personal se caracteriza por mayor grado de 
autonomía al tener los gerentes supuestos básicos muy distintos de 
los que se han mencionado más arriba. 
  
Un punto muy importante para Mc Gregor radica en la existencia y 
forma de operar de los grupos staff. En la medida que los grupos 
staff se orienten a prestar servicios a todos los niveles gerenciales 
(en oposición a estar al servicio de la dirección superior de la 
empresa).  
 
Desafortunadamente la mayor parte de las veces las funciones staff 
– y sus respectivos miembros – prefieren responder y relacionarse 
directamente con la cúspide organizacional y no proporcionan 
servicios a otros; cuando excepcionalmente se relacionan con otras 
unidades de línea lo hacen bajo las prácticas de la Teoría X como 
auditores, controladores o inspectores. 
 
Mc Gregor sugiere que además existen otros mecanismos a los 
cuales la organización puede llegar a acudir con el propósito de 
transforman a la empresa de X a Y, como por ejemplo lo son las 
 
 
evaluaciones de personal, los sistemas de promoción, el 
entrenamiento y capacitación, entre otros. De todas maneras, si la 
organización en su conjunto no se transforma estos mecanismos 
han de producir cambios en el corto plazo que no han de sostenerse 
en el tiempo. 
 
Esos supuestos básicos sugieren que: 
 La mayor parte de las personas no tienen interés en 
trabajar y preferirían no hacerlo. 
 Las personas que se encuentran dentro del punto 1. Arriba 
mencionado no son propensos a tomar iniciativa. 
 Estos miembros organizacionales necesitan de una fuerte 
presencia “superior” que le dé dirección a sus actividades y 
que también establezca métodos de control sobre las 
mismas. 
 Los superiores deben determinar los niveles de output que 
esperan de sus subordinados 
 Los superiores deben continuamente enfatizar las 
necesidades de orientar las tareas de los subordinados 
hacia la performance esperando mejoras en la 
productividad. 
 Para alcanzar estos niveles de productividad de acuerdo 
con el esquema establecido por la gerencia, deben darse 
incentivos económicos a cambio (muy cerca de la 
administración científica de Frederick Taylor) 
 El trabajo del gerente no incluye la función de coach. 
 Teniendo en cuenta que la mayor parte de las personas no 
están contentos con trabajar se debe adoptar – desde el 
punto de vista del superior – un sistema de coerción, donde 
se parametrizan los comportamientos del subordinado y se 
los amenaza y castiga por desviaciones fuera de dichos 
parámetros. 
 La mayor parte de las personas se sienten cómodas 
recibiendo directivas de sus superiores 
 
 
 La mayor parte de las personas no quieren ser 
responsables de su trabajo y menos aún ser 
“responsables” 
 La mayor parte de las personas prefieren vivir muchos 
años durante su trabajo bajo la práctica de “la mamadera”. 
No tienen ambición en su mayoría y aquellos que 
eventualmente tienen ambición no quieren hacer los 
esfuerzos necesarios para alcanzar lo que ambicionan. 
 
La teoría Z también llamada método japonés. En 1980, sin 
embargo, el Hawaiano William Ouchi publicó Theory Z: How 
American Management Can Meet THE Japanese Challenge, 
Puede cumplir el desafío japonés, donde propone un modelo que 
combina las mejores prácticas estadounidenses y japonesas 
(trabajo para la vida y cuidado holístico para el empleado) y su 
familia, pero con responsabilidades individuales y una 
combinación de mecanismos de control implícitos y explícitos). 
Según el Dr. Ouchi, el resultado debería ser la contratación 
estable, alta productividad y alta moral.  
Wlling (2007) define a los fundamentos de la teoría z; hay tres 
principios básicos de la teoría de Ouchi: confianza, atención a las 
relaciones humanas y relaciones sociales cercanas; por lo tanto, 
la confianza es la piedra angular de la cultura z. 
 
En la teoría Z que es una teoría administrativa desarrollada por 
Ouchi el autor establece que existen tres tipos de empresa, la de 
tipo A la que asimiló a las empresas de América, las de 
consideradas dentro de las de tipo J son las que asimilaron a las 
empresas de Japón y las que se encuentran dentro de las de tipo 
Z son las que están estableciendo una nueva cultura, la bien 
llamada cultura Z que alberga características poco utilizadas en 
las empresa occidentales de la época, y por el contrario sus 
características son muy similares a las de la compañías que 
proceden de Japón. 
 
 
La cultura Z tiene su eje principal en las relaciones humanas, 
señala que el trabajador es la parte principal de la organización, 
dicho trabajador no puede desvincular su vida laboral de su vida 
personal, este trabajador para poder desarrollar sus funciones 
busca en trabajo en equipo, se le brinde confianza a su persona, 
busca que su trabajo perdure en el tiempo, a la vez pretende 
establecer relaciones estrechas con sus jefes, subordinados y 
compañeros, brindándole la organización las condiciones antes 
señaladas, se obtendrá un mejor rendimiento, mayor 
productividad, con esta teoría se pretende desarrollar una filosofía 
empresarial que ayude tanto al trabajador como a la organización, 
pero se centra todo su objetivo al trabajador como parte primordial 
e indispensable de toda organización sea de indistinto rubro. 
 
Los trabajadores deben sentirse parte de la organización, al 
conseguir esto, ellos buscaran alcanzar los objetivos 
empresariales como si fueran sus objetivos propios, por eso se 
debe crear un ambiente laborar adecuado, idóneo, fluido para que 
los trabajadores se auto-superen para su bien propio y por 
concerniente el bien de la empresa. 
 
Según la teoría Y, la compañía tiene muchas más formas de 
estimular a sus empleados. Se puede descentralizar y delegar, lo 
que extiende la capacidad de tomar decisiones a más empleados. 
Puede extender las especificaciones del trabajo (que también 
alimenta las necesidades de estima y delega). Puede consultar a 
los empleados e incluirlos en el proceso de toma de decisiones 
para aprovechar su creatividad y darles cierto control sobre su 
vida profesional. El resultado debería ser más inspirador que la 
teoría X, ya que permite a los empleados satisfacer más con el 
trabajo. 
 
Según la teoría Y creada por Douglas McGregor así como la 
teoría Z de Ouchi se caracteriza por plantear que el centro de la 
 
 
organización él es trabajador, ya que él tiene la habilidad de 
resolver los problemas que se le presenten de manera creativa, 
usando su iniciativa, como un juego, pero en muchas 
organizaciones esta habilidad no es explotada y utilizada, se 
crean normas de conducta, reglas de desempeño, funciones que 
se deben cumplir al pie de la letra, no dan libertad al trabajador de 
discernir mejor o de acuerdo a su criterio, los trabajadores deben 
ser considerados por la organización como personas dinámicas, 
habilidosas, flexibles. 
 
Los postulados de la Teoría Y se caracterizan por tener estos 
supuestos básicos: 
 La mayor parte de las personas no tienen desinterés en 
trabajar; dependiendo de las condiciones pueden ver el 
trabajo como una fuente de satisfacción o de castigo 
 Las personas que se encuentran dentro del punto 1. Arriba 
mencionado son propensos a tomar iniciativa siempre que 
estén comprometidos con los objetivos a alcanzar. 
 Estos miembros organizacionales no necesitan de una 
fuerte presencia “superior” que le dé dirección a sus 
actividades y que también establezca métodos de control 
sobre las mismas. 
 Los superiores no necesitan determinar los niveles de 
output que esperan de sus subordinados; pueden trabajar 
conjuntamente para establecer objetivos superiores que 
están dentro del rango de aceptables. 
 Los superiores no tienen necesidad de enfatizar 
permanentemente en sus subordinados la importancia de 
la productividad y otros aspectos cuantitativos por encima 
de indicadores cualitativos. 
 Para alcanzar niveles altos de productividad de los 
participantes organizacionales, los gerentes deben 
fortalecer su relacionamiento con los subordinados 
teniendo en cuenta las distintas necesidades de éstos, 
 
 
dando incentivos de distinta índole además de los 
incentivos económicos. 
 El trabajo del gerente debe tener en cuenta la función de 
coach. 
 a mayor parte de las personas se sienten cómodas 
trabajando en forma autónoma cuando recibe apoyo de sus 
superiores bajo situaciones no-repetitivas en su trabajo. 
 La mayor parte de las personas tienen interés en hacerse 
responsables de sus actos. La mayor parte de las personas 
prefieren no apoyarse sobre las espaldas de otros; tienen 
ambiciones personales y están dispuestas a hacer los 
esfuerzos necesarios para alcanzar lo que ambicionan. 
 Las personas tienen necesidades de auto-realización y las 
mismas son de un valor inmenso muchas veces por encima 
de las recompensas de tipo económico. 
 Los miembros organizacionales de toda la empresa están 
en condiciones de realizar aportes y contribuciones, por 
encima de las que pueda realizar el equipo directivo y 
gerencial. Son muy pocas las personas que dentro de una 
organización alcanzan niveles de productividad cercanos a 
los de su real potencial. 
 
En esta teoría se expresa que los trabajadores se sienten felices y 
con ánimo de trabajar cuando disfrutan su trabajo física y 
mentalmente, muchas veces desarrollan sus funciones como si 
estuvieran jugando un juego, esto se puede ver reflejado en su 
productividad laboral que es lo importante para la organización, 
tener a un trabajador feliz es tener un empresa productiva. 
 
Los responsables del manejo de la organización son los 
encargados de definir las condiciones en que laboran sus 
trabajadores y plantear actividades de motivación, ya que son 
ellas las personas que hacer que una empresa siga en apogeo o 
se declare en bancarrota, ellos deben de tener presente que 
 
 
mantener a un trabajador contento y satisfecho, es mantener a un 
empresa creciendo constantemente. 
 
1.3.6. Dimensiones del desempeño laboral 
Desempeño de la tarea (task performance) 
 
Estos son los comportamientos o competencias positivos o en 
favor de la organización y también son las habilidades con las que 
los empleados llevan a cabo actividades que son formalmente 
reconocidas como parte de sus puestos. 
 
El desempeño de tareas es cumplir con las funciones, 
obligaciones que cada trabajador tiene y las responsabilidades 
para la realización de un servicio o bien, esto se refleja en la 
producción de la empresa, a su vez también se deben cumplir las 
tareas administrativas y obreras, según el cargo que se 
desempeñe. 
 
Desempeño Contextual (contextual o civic performance)  
El desempeño contextual está relacionado con el comportamiento, 
como por ejemplo cuando un compañero ayuda a otro, el trato 
que se le brinda a un cliente, esto lo puede realizar un 
recepcionista un director, un vendedor y no necesariamente está 
relacionado con el conocimiento o la habilidad que se posee, ya 
que lo que influye es la personalidad que posee cada trabajador. 
 
Según Williams (1991) en su apostolado determina que existen 
comportamientos de ciudadanía organizativa que están orientados 
hacia la organización, fidelidad y lealtad hacia la misma, 
Ciudadanía interpersonal   está orientada hacia el personal que 





Desempeño organizacional (counterproductive work 
behaviors) 
Son las conductas organizacionales en su polo positivo. 
El desempeño organizacional tiene múltiples variantes y se ve 
influenciado por factores internos y externos a la organización, 
entre los cuales tenemos el ambiente de trabajo, cambios en los 
internos, factores internos como son los individuos, cultura, la 
estructura, la estrategia, el liderazgo, los recursos humanos que 
son el factor más influyente dentro de la organización. 
 
1.4. Formulación del problema 
1.4.1. Problema General 
- ¿Cómo influye la cultura organizacional en el desempeño 
laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Alto 
Larán –Chincha, 2018? 
 
1.4.2. Problemas específicos 
- ¿Cómo influye la cultura organizacional en el desempeño de 
tareas de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Alto 
Larán - Chincha, 2018? 
 
- ¿Cómo influye la cultura organizacional en el desempeño de 
contextual de los trabajadores en la  Municipalidad Distrital de 
Alto Larán -  Chincha, 2018? 
 
- ¿Cómo influye la cultura organizacional en el desempeño 
organizacional de los trabajadores en la Municipalidad Distrital 
de Alto Larán - Chincha, 2018? 
 
- ¿Cómo influye el desempeño laboral en la  dimensión 
Etnohistoria de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de 




- ¿Cómo influye el desempeño laboral en las creencias de la 
cultura organizacional en la Municipalidad Distrital de Alto 
Larán - Chincha, 2018? 
 
- ¿Cómo influye la variable desempeño laboral en los valores de 
la cultura organizacional en la Municipalidad Distrital de Alto 
Larán - Chincha, 2018? 
 
- ¿Cómo influye desempeño laboral en la  comunicación  de la 
cultura organizacional en la Municipalidad Distrital de Alto 
Larán - Chincha, 2018? 
 
1.5. Justificación del estudio 
El presente estudio de investigación se justifica en la teorías 
existentes porque busca llevar a la práctica los conceptos y 
teorías de la gestión de recursos humanos a través de las 
variables de cultura organizacional y desempeño laboral, así como 
las definiciones, características y orientación establecidas y 
señaladas por diversos autores, para presentar una propuesta que 
mejore la cultura organizacional en el Distrito Municipio de Alto 
Larán. 
Por Conveniencia.  
La conveniencia de la presente investigación se estima dado que 
mi persona trabaja en la Municipalidad Distrital de Alto Larán en 
la Gerencia de Planeamiento y Presupuesto, motivo por el cual 
existe relación con la problemática y los resultados apoyaran la 
toma de decisiones en la mejora de la gestión. 
Relevancia social.  
La Municipalidad Distrital de Alto Larán, constituye el órgano de 
gobierno local, por lo tanto es parte responsable del desarrollo de 
la provincia, en tal sentido si maneja una adecuada cultura 
organizacional y sus trabajadores brindan un desempeño laboral 
 
 
adecuado, esto se verá reflejado en el servicio que se brinda a la 
población. 
Implicancias prácticas.   
Al interior de la Municipalidad se debería establecer normas de 
convivencia y conducta, motivo por el cual los resultados de la 
investigación servirán para orientar el mejoramiento de la gestión 
pública. 
Valor teórico.  
Esta investigación está centrada en teorías existentes de diversos 
autores las cuales han explicado el comportamiento de las 
variables de estudio.  
Utilidad metodológica.  
Esta investigación contribuirá a la construcción de instrumentos de 
recolección de información, validados en el contexto, que se 
diseñarán para recabar información sobre la cultura 
organizacional en el desempeño laboral de una Municipalidad 
Distrital de la provincia de Chincha. 
 
1.6. Hipótesis  
1.6.1. Hipótesis general 
La cultura organizacional influye significativamente en el 
desempeño laboral  en una Municipalidad Distrital de Alto 
Larán- Chincha, 2018. 
 
1.6.2. Hipótesis Específicas 
- La cultura organizacional influye de manera significativa en 
el desempeño de tareas  de los trabajadores en la 
Municipalidad Distrital de Alto Larán - Chincha, 2018. 
 
- La cultura organizacional influye de manera significativa en 
el  desempeño contextual de los trabajadores  en la 




- La cultura organizacional influye de manera significativa en 
el desempeño organizcional de los trabajadores en la 
Municipalidad Distrital de Alto Larán - Chincha, 2018. 
 
- La desempeño laboral influye de manera significativa en el 
etnohistoria de la cultura organizacional  en la 
Municipalidad Distrital de Alto Larán - Chincha, 2018. 
 
- El desempeño laboral influye de manera significativa en las 
creencias de la cultura organizacional en la Municipalidad 
Distrital de Alto Larán - Chincha, 2018. 
 
- El desempeño laboral influye de manera significativa en los 
valores de la cultura organizacional en la Municipalidad 
Distrital de Alto Larán - Chincha, 2018. 
 
- El desempeño laboral influye de manera significativa en la 
comunicación de la cultura organizacional en la 
Municipalidad Distrital de Alto Larán - Chincha, 2018. 
 
1.7. Objetivos 
1.7.1. Objetivo general 
Determinar la influencia de la cultura organizacional en el 
desempeño laboral de los trabajadores en la Municipalidad 
Distrital de Alto Larán – Chincha, 2018. 
 
1.7.2. Objetivos específicos 
- Analizar la influencia de la cultura organizacional en el 
desempeño de tareas  de los trabajadores en la  
Municipalidad Distrital de Alto Larán - Chincha, 2018. 
 
- Analizar la influencia de la  cultura organizacional en el 
desempeño contextual de los trabajadores en la 




- Analizar la influencia de la cultura organizacional en el 
desempeño organizacional de los trabajadores en la 
Municipalidad Distrital de Alto Larán -  Chincha, 2018. 
 
- Analizar la influencia del desempeño laboral en la dimensión 
Etnohistoria de la cultura organizacional en la Municipalidad 
Distrital de Alto Larán -  Chincha, 2018. 
 
- Analizar la influencia del  desempeño laboral en las 
creencias de la cultura organizacional en la Municipalidad 
Distrital de Alto Larán -  Chincha, 2018. 
 
- Analizar la influencia del desempeño laboral en los valores 
de la cultura organizacional en la Municipalidad Distrital de 
Alto Larán -  Chincha, 2018. 
 
- Analizar la influencia del desempeño laboral en la dimensión 
comunicación de la cultura organizacional en la 




















2.1 Diseño de Investigación 
Para desarrollar la presente investigación se ha utilizado un diseño  
correlacional -  causal. 
Las investigaciones que utilizan este diseño son definidas como “diseños 
que se limitan a establecer relaciones entre variables sin precisar sentido 
de causalidad o pretender analizar relaciones causales en un tiempo o 
espacio determinado y único, ya que se utilizaron conocimientos teóricos 
de las variables cultura organizacional y el desempeño laboral, 
proponiendo soluciones de mejora para la Municipalidad. De esto se puede 
decir que la investigación tiene un enfoque causa – efecto. 
 
Esquematización de elementos 








M : Muestra de los 96  trabajadores de la Municipalidad Distrital de Alto 
Larán. 
Ox : Medición de la variable Cultura Organizacional. 
Oy : Medición de la variable desempeño laboral. 
r : Relación entre variables. 
 
2.2 Variables y operacionalización 
1. Variables 
En esta investigación se analizaron dos variables y son las 
siguientes: 
- Variable x: Cultura Organizacional 
- Variable y: Desempeño Laboral 
                  Ox       
     M                              r 
                Oy 
 
 
2. Operacionalización de variables 
MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN 
Título: Cultura organizacional en el desempeño laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Alto Larán - Chincha, 
2018 









Identidad cultural  
1 
La Municipalidad sensibiliza a los 
trabajadores sobre los objetivos, metas, 







La Municipalidad se preocupa por 
fortalecer la identidad organizacional.  
3 
La estética, ubicación, decoración, 
distribución de la Municipalidad son 
señales espaciales de identidad cultural 
4 
La municipalidad celebra fechas 




La Municipalidad crea espacios para 
realizar interacciones sociales. 
6 
La Municipalidad asigna roles y espacios 
a cada trabajador. 
7 
la Municipalidad brinda oficinas 
adecuadas para las jornadas laborales. 
8 
La Municipalidad reserva un espacio para 
esparcimiento y relax que actué como 
contrapunto a las largas y muchas veces 
tensas y estresantes jornadas laborales. 
Creencias Ideología 9 
La Municipalidad acepta las creencias, 




Las ideas, creencias, sentimientos y 
valores de la Municipalidad, son 
compartidos por todos los trabajadores. 
11 
La ideología de la Municipalidad explica 
sus actividades y que fin tienen. 
Filosofía 
12 
La Municipalidad fomenta los valores 
éticos en sus trabajadores. 
13 
La Municipalidad realizar actividades que 
fortalecen su relación con sus 
trabajadores. 
14 
Los trabajadores conocen la razón de ser 
de la Municipalidad. 
Mitos 
15 
La municipalidad da a conocer las 
historias de fundación, orígenes y misión 
a sus trabajadores. 
16 
La municipalidad crea centros o espacios 
de esparcimiento de la historia de su 





El Trabajador  es constante con lo que se 
pide y logra las metas establecidas. 
18 
La Municipalidad distribuye en forma 
proporcional y de acuerdo a las 
necesidades los recursos materiales y 
económicos. 
19 
La Municipalidad motiva de la 




El trabajador divulga información 
reservada de la Municipalidad a terceros. 
21 
El trabajador desarrolla sus funciones 
demostrando su ética profesional y 






La Municipalidad tiene normas 
establecidas para el desempeño de 
funciones de los trabajadores. 
23 
Los trabajadores laboran cumpliendo y 
respetando códigos de ética 
profesionales. 
24 
La Municipalidad tiene establecido 




Los trabajadores utilizan un lenguaje 
fluido y adecuado para sus puestos de 
trabajo. 
26 
La relación laboral entre los trabajadores 
es el adecuado para mantener un 




La Municipalidad establece metas a 
corto, mediano y largo plazo. 
28 
La Municipalidad dota de herramientas 
tecnológicas a los trabajadores para 
cumplir los objetivos. 
29 
La Municipalidad asigna los recursos 
presupuestales y financieros a los planes 




El líder formula la misión y meta a 
alcanzar por la Municipalidad. 
31 
El liderazgo en la municipalidad busca el 
fortalecimiento de la organización. 
32 
Los objetivos formulados por el liderazgo 


















Los trabajadores están en constantes capacitaciones 






Los trabajadores ante de tomar una decisión razonan e 
investigan sobre el tema que tienen que decidir, 




Los trabajadores utilizan habilidades psicológicas para 
independizar los problemas laborales de los personales. 
4 
Los trabajadores tienen la capacidad de identificar, 
entender y solucionar problemas 
5 
Los trabajadores tienen iniciativa para solucionar 
problemas laborales en forma acertada. 
Productividad 
6 
Las relaciones entre trabajadores afecta la productividad 
de la Municipalidad. 
7 
La experiencia es un factor importante para mantener 
una buena productividad. 
8 
Considera que los recursos que poseen los trabajadores 




Ayuda y apoyo a 
otros 
9 
Los trabajadores comparten sus conocimientos con sus 
compañeros. 
10 
El trabajador crea un ambiente adecuado y abierto para 
iniciar la discusión facilitando la participación de todos. 
11 
Toma parte activa y tiene en cuenta a los compañeros 
para la toma de decisiones 
 
 
Vinculación con y 
apoyo de la 
organización 
12 
Los trabajadores se muestran comprometidos en asumir 
una posición de avance con compromiso, intención 
renovadora y convicción dentro de un ambiente de 
trabajo. 
13 
Los trabajadores mantienen la confidencialidad de la 
documentación que se maneja dentro de la 
Municipalidad. 
Desempeño más 
allá del puesto 
14 
Los trabajadores apoyan en diversas actividades sin ser 
convocados. 
15 
Los trabajadores son persistentes en lograr vencer los 
obstáculos que se presentan en sus jornadas laborales 
16 
Los trabajadores piensan y deciden por sí mismos, 
utilizando nuevas habilidades que les permiten mejorar 






La Municipalidad realiza actividades que motivan a sus 
trabajadores a mejor sus desempeño. 
18 
La Municipalidad reconoce los logros y desempeño de 
sus trabajadores periódicamente. 
19 
Los trabajadores tienen acceso a un desarrollo 
profesional adecuado que potencie el conocimiento y 
confianza en sí mismos. 
Uso adecuado del 
tiempo y los 
recursos laborales 
20 
Los trabajadores hacen uso adecuado de los recursos 
de la Municipalidad. 
21 
Los trabajadores usan adecuadamente el tiempo laboral 




Los trabajadores cuentan con equipos tecnológicos, 
informáticos adecuados para las funciones que realizan. 
23 
Los trabajadores cuentan con el presupuesto necesario 





Los trabajadores se encuentran debidamente 
capacitados para desarrollar las funciones que les son 



















2.3 Población y muestra 
2.3.1 Población  
En el presente estudio de investigación la población se encuentra 
constituida por 96 personas los cuales son trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Alto Larán – Chincha durante el año 2018 y 
se encuentras distribuido de la siguiente manera. (Ver tabla1). 
 
Tabla 1. Distribución de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 
Alto Larán – Chincha – Ica 
REGIMEN LABORAL N° % 
Personal 
administrativo 
Elección 1 1.04 
Nombrados 3 3.13 
Contratados 30 31.25 
Contratos administrativos de 
servicios 
5 5.21 
Locación de servicios 25 26.04 
Personal 
obrero 
CAS Limpieza Publica 6 6.25 
CAS Parques y Jardines 2 2.08 




Contratados 2 2.08 
CAS Seguridad Ciudadana 1 1.04 
Locación de servicios 11 11.46 
TOTAL DE PERSONALES 96 100 
 
Fuente: Subgerencia  de Recursos Humanos Municipalidad Distrital de Alto Larán. 
 
2.3.2 Muestra  
La muestra de esta investigación es 77 personas de la población de 96 
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Alto Larán que está 
conformada por gerentes, subgerentes, asistentes administrativos, 
auxiliares, a la vez esta población es finita ya que se tiene ubicados y 







Tabla 2. Distribución de la muestra de los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Alto Larán – Chincha – Ica 
REGIMEN LABORAL N° 
Personal administrativo 51 
Personal obrero 15 
Personal de seguridad ciudadana 11 
TOTAL 77 
 
Fuente. Subgerencia  de Recursos Humanos Municipalidad Distrital de Alto Larán. 
 
2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 
confiabilidad 
2.4.1 Técnicas 
Para cumplir cada uno de los objetivos planteados en el estudio de 
investigación se empleó las técnicas cualitativas y cuantitativas, el 
uso de ellas incremento la posibilidad de contraste y validez del 
estudio. 
Los cuestionarios utilizados determinaron que lo resultados coincidan 
con la información recogida. 
 
Estas técnicas se utilizaron para evaluar la influencia de la cultura 
organizacional en el desempeño laboral de los trabajadores en la 
Municipalidad Distrital de Alto Larán – Chincha - 2018, aplicando 
cuestionarios dirigidos a los jefes de área y trabajadores en general. 
Tabla 3. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 




Medición de la 
Cultura 
Organizacional se 




Encuesta  Cuestionario 
Medición del 
Desempeño 
Laboral se ha 
orientado  en tres 
dimensiones  
Fuente: Elaboración propia. 
 
 
2.4.2 Instrumentos de recolección de datos 
Los instrumentos a utilizar para recabar información en la presente 
investigación serán dos cuestionarios. 
Los cuestionarios aplicados se formularon siguiendo las siguientes 
fases: 
- Formulación de la hipótesis. 
- Determinación de las variables a observar con sus dimensiones 
e indicadores 
- Planificación del contenido de los cuestionarios. 
Las fuentes documentales principales consultadas en esta 
investigación han sido: 
- Revistas técnicas y profesionales. 
- Revistas especializadas 
- Bibliografía general: Comprende aquellos libros generales 
sobre Recursos Humanos, Administración, cultura 
organizacional, desempeño laboral. 
- Páginas web oficiales. 
 
2.4.2.1 Cultura Organizacional 
Se analizó la cultura organización con un cuestionario que 
consta de 32 ítems, agrupados en 11 indicadores y en 4 
dimensiones las cuales son: etnohistoria, creencias, valores y 
comunicación con una valorización por ítem: Nunca (1), Casi 
Nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4), Siempre (5).los 
puntajes directos por dimensión se convirtió en índice de logro 
por niveles: muy deficiente, deficiente, regular, bueno y muy 
bueno.  
Para el análisis de la variable cultura organización se utilizó el 


























2.4.1.2 Desempeño laboral 
Se analizó el desempeño laboral con un cuestionario que 
consta de 24 ítems, agrupados en 9 indicadores y en 3 
dimensiones las cuales son: desempeño de tareas, 
desempeño contextual y desempeño organizacional con una 
valorización por ítem: Nunca (1), Casi Nunca (2), A veces (3), 
Casi siempre (4), Siempre (5).los puntajes directos por 
Nivel Intervalo Descriptores 
Muy 
bueno 
136-160 Los trabajadores valoran la cultura 
organizacional en un nivel muy 
bueno por cuanto sus dimensiones 
se encuentran plenamente vigentes 
y aceptadas por los trabajadores de 
la Municipalidad. 
Bueno 110-135 Los colaboradores valoran  la 
cultura organizacional en un bueno 
por cuanto las dimensiones 
necesitan un poco de 
posicionamiento en las diferentes 
gerencias, subgerencias de la 
Municipalidad. 
Regular 84-109 Los trabajadores valoran la cultura 
organizacional en un nivel regular 
por cuanto las dimensiones 
necesitan mayor difusión para su 
aceptación.  
Deficiente 58-83 Los trabajadores valoran la cultura 
organizacional en un nivel 
deficiente por cuanto las 
dimensiones se presentan 




32-57 Los trabajadores valoran la cultura 
organizacional en un nivel muy 
deficiente por cuanto las 
dimensiones no tienen vigencia 
dentro de la Municipalidad. 
 
 
dimensión se convirtió en índice de logro por niveles: muy 
deficiente, deficiente, regular, bueno y muy bueno.  
Para el análisis de la variable cultura organización se utilizó el 
siguiente baremo con sus respectivos descriptores. (Ver tabla 
5). 
 

























Los trabajadores manifiestan que el 
desempeño laboral presenta un 
nivel muy bueno dentro de  la 
organización por cuanto resalta el 
posicionamiento de sus 
dimensiones  dentro del contexto 
organizacional de la Municipalidad. 
Bueno 84-103 
Los trabajadores manifiestan que  
el desempeño laboral presenta un 
nivel bueno dentro de  la 
municipalidad por cuanto las 
dimensiones necesitan un poco de 
posicionamiento en los trabajadores 
dentro del contexto organizacional 
de la Municipalidad. 
Regular 64-83 
Los trabajadores manifiestan que  
el desempeño laboral presenta un 
nivel regular dentro de la 
organización por cuanto las 
dimensiones se presentan pero no 
se desarrollan plenamente. 
Deficiente 44-63 
Los trabajadores manifiestan que el 
desempeño laboral presenta un 
nivel deficiente dentro de la 
municipalidad por cuanto las 
dimensiones generan expectativas 
pero no se concretizan en planes y 




Los trabajadores manifiestan que el 
desempeño laboral presenta un 
nivel muy deficiente dentro de la 
municipalidad porque ninguna de 
las dimensiones demuestra 
presencia y posicionamiento en los 
trabajadores de la municipalidad.  
 
 
2.4.3 Validez de instrumentos 
Cultura organizacional 
La validación del cuestionario se realizó a través de la técnica de 
juicio de expertos (Mg. Villacorta Valencia Henry y Dr. Prado 
Lozano Pedro) que proporcionaron una valoración de bueno. 
Desempeño Laboral 
La validación del cuestionario se realizó a través de la técnica de 
juicio de expertos (Mg. Villacorta Valencia Henry y Dr. Prado 
Lozano Pedro) que proporcionaron una valoración de bueno. 
 
2.4.4 Confiabilidad de Instrumentos 
Cultura organizacional 
La confiabilidad del instrumento se realizó mediante el cálculo de 





0.92 32 preguntas 
En el cuadro, se observa que el valor de Alfa de Cronbach es de 
0.92 para el instrumento de cultura organizacional, resultado que 
indica que el instrumento aplicado a los trabajadores de la 
Municipalidad es fiable para el estudio. 
Desempeño Laboral 
 La confiabilidad del instrumento se realizó mediante una prueba 





0.871 24 preguntas 
En el cuadro, se observa que el valor de Alfa de Cronbach es de 
0.871 para el instrumento de desempeño laboral, resultado que 
indica que el instrumento aplicado a los trabajadores de la 
Municipalidad es fiable para el estudio. 
 
 
2.5 Métodos de análisis de datos 
Para el análisis de datos estos se presentan en tablas de contingencia 
calculando sus proporciones y promedios. 
  
Para determinar la influencia de la cultura organizacional con el desempeño 
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Alto Larán, se 
utilizó la estadística inferencial mediante la prueba estadística de coeficiente 
de correlación de Rho de Spearman, mediante el software SPSS vs22 y 
software de Excel. 
- Estadística descriptiva 
 Elaboración del registro de resultados  
 Construcción de tablas de distribución de frecuencia. 
 Elaboración de figuras 
- Prueba de normalidad. 
 Prueba de Shapiro-Wilk para una muestra 
- Prueba de correlacion 
 Prueba del Coeficiente de correlación de Rho de Spearman. 



















Se ha aplicado el cuestionario para evaluar la influencia de la cultura 
organizacional en el desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad 
Distrital de Alto Larán. 
Dichos instrumentos presentan las siguientes características: 
 
Cuestionario para evaluar la cultura organizacional 
Dimensiones # de ítems Opciones de respuesta 
D1: Etnohistoria 8 Nunca             (1 punto) 
Casi nunca     (2 puntos) 
A veces           (3 puntos) 
Casi siempre   (4 puntos) 
Siempre           (5 puntos) 
D2: Creencias 8 
D3: Valores 8 
D4: Comunicación 8 
Categorías y rangos 
Para la variable Para las dimensiones 
Muy deficiente     [32-57] 
Deficiente            [58-83] 
Regular               [84-109] 
Bueno                  [110-135] 
Muy bueno           [136-160] 
Muy deficiente  [8-14> 
Deficiente          [14-20> 
Regular              [20-26> 
Bueno                [26-32> 
Muy bueno         [32-40] 
 
cuestionario para evaluar el desempeño laboral 
Dimensiones # de ítems Opciones de respuesta 
D1: Desempeño de tareas  8 Nunca             (1 punto) 
Casi nunca     (2 puntos) 
A veces          (3 puntos) 
D2: Desempeño contextual 8 
D3: Desempeño organizacional 8 
 
 
Casi siempre  (4 puntos) 
Siempre           (5 puntos) 
Categorías y rangos 
Para la variable Para las dimensiones 




Muy bueno [104-120] 
Muy deficiente  [8-14> 
Deficiente          [14-20> 
Regular              [20-26> 
             Bueno                [26-32> 
Muy bueno         [32-40] 
 
 
3.1. Descripción de resultados 
 
Tabla 6. Niveles de la Cultura Organizacional  





Válido Deficiente  [58-83] 28 36,4 36,4 36,4 
Regular      [84-109] 36 46,7 46,7 83,1 
Bueno      [110-135] 13 16,9 16,9 100,0 
Total 77 100.0 100.0  






Figura 1. Niveles de la cultura organizacional  
 
Interpretación: 
En la tabla 6 se presentan los resultados sobre la cultura organizacional de los 
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Alto Larán. 
En la tabla 6 se observa que,  28 personas que equivale al 36.4% de la las 
personas encuestadas expresan que existe un nivel deficiente de cultura 
organizacional en los trabajadores, 36 personas que representan el 46.7 % 
señalan que la cultura organizacional en la municipalidad está en un nivel 
regular, 13 personas que equivale a un 16.9 % expresan que la cultura 
organizacional en la municipalidad  está en un nivel bueno. 
 
Tabla 7. Niveles de la etnohistoria  






Deficiente     [14-20> 5 6,5 6,5 6,5 
Regular         [20-26> 34 44,1 44,1 50,6 
Bueno           [26-32> 32 41,6 41,6 92,2 
Muy Bueno    [32-40] 6 7,8 7,8 100,0 




Fuente. Data de resultados de la etnohistoria   
 
Figura 2. Niveles de la etnohistoria  
 
Interpretación: 
En la tabla 7 se presentan los resultados sobre la dimensión etnohistoria de la 
cultura organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Alto 
Larán. 
En la tabla 7 se observa que; 5 personas que equivale al 6,5% de la muestra 
expresan que existe un deficiente nivel de etnohistoria de la cultura 
organizacional en los trabajadores, 34 personas que representan el 44,1% 
señalan que la etnohistoria de la cultura organizacional en la municipalidad es 
regular, 32 personas que equivale a un 41,6% expresan que la etnohistoria de 
la cultura organizacional en la municipalidad está en un nivel bueno y 6 
personas que equivale al 7,8 % expresan que la etnohistoria de la cultura 
organizacional en la municipalidad está en un nivel muy bueno. 
 
Tabla 8. Niveles de las creencias  
 







Válido Muy Deficiente[8-14> 5 6,5 6,5 6,5 
Deficiente     [14-20> 34 44,1 44,1 50,6 
Regular         [20-26> 20 26,0 26,0 76,6 
Bueno           [26-32> 12 15,6 15,6 92,2 
Muy Bueno    [32-40] 6 7,8 7,8 100,0 
Total 77 100,0 100,0  
Fuente. Data de resultados de las creencias  
 
 
Figura 3. Niveles de las creencias  
Interpretación: 
En la tabla 8 se presentan los resultados sobre las creencias de la cultura 
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Alto Larán. 
 
En la tabla 8 se observa que,  5 personas que equivale al 6,5% de la muestra 
expresan que existe un muy deficiente nivel de las creencias de la cultura 
organizacional en los trabajadores, 34 personas que equivale al 44,1% de la 
muestra expresan que existe un deficiente nivel de las creencias de la cultura 
organizacional en los trabajadores, 20 personas que representan el 26,0% 
señalan que las creencias de la cultura organizacional en la municipalidad es 
 
 
regular, 12 personas que es equivalente al 15,6% indican que las creencias de 
la cultura organización está en un nivel bueno y 6 personas que es equivalente 
al 7,8% indican que las creencias de la cultura organización se encuentra en un 
nivel muy bueno. 
 
Tabla 9. Niveles de los valores  
 





Válido Muy Deficiente[8-14> 9 11,7 11,7 11,7 
Deficiente     [14-20> 28 36,4 36,4 48,1 
Regular         [20-26> 23 29,8 29,8 77,9 
Bueno           [26-32> 9 11,7 11,7 89,6 
Muy Bueno    [32-40]                 8 10,4 10,4 100,00 
Total 77 100,0 100,0  
Fuente. Data de la dimensión valores  
 
 
Figura 4. Niveles de los valores  
Interpretación: 
En la tabla 9 se presentan los resultados sobre los valores de la cultura 




En la tabla 9 se observa que, 9 personas que equivale al 11,7% de la muestra 
expresan que existe un nivel muy deficiente de los valores de la cultura 
organizacional en los trabajadores, 28 personas que equivale al 26,4% de la 
muestra expresan que existe un nivel deficiente de los valores de la cultura 
organizacional en los trabajadores, 23 personas que representan el 29,8% 
señalan que los valores de la cultura organizacional en la municipalidad es 
regular, 9 personas que equivale a un 11,7% expresan que los valores de la 
cultura organizacional en la municipalidad está en un nivel bueno y 8 personas 
que equivale a un 10,4% expresan que los valores de la cultura organizacional 
en la municipalidad está en un nivel muy bueno. 
 
Tabla 10. Niveles de la comunicación  
 





Válido Regular     [20-26> 45 58,4 58,4 58,4 
Bueno       [26-32>                32 41,6 41,6 100,0 
Total 77 100,0 100,0  
Fuente. Data de la dimensión comunicación  
 





En la tabla 10 se presentan los resultados sobre la comunicación de la cultura 
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Alto Larán. 
 
En la tabla 10 se observa que, 45 personas que equivalen al 58,4% de la 
muestra expresan que existe un nivel regular en cuanto a la comunicación de la 
cultura organizacional en los trabajadores, 32 personas que representan el 
41,6% señalan que la comunicación de la cultura organizacional está en un 
nivel bueno. 
 
Tabla 11. Niveles del desempeño laboral  
 





Válido Muy deficiente [24-43] 4 5,2 5,2 5,2 
Deficiente        [44-63] 32 41,6 41,6 46,8 
Regular           [64-83] 28 36,3 36,3 83,1 
Bueno           [84-103] 8 10,4 10,4 93,5 
Muy bueno [104-120] 5 6,5 6,5 100,0 
Total 77 100,0 100,0  
Fuente: Data de resultados del desempeño laboral  
 
 





En la tabla 11 se presentan los resultados sobre el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Alto Larán. 
 
En la tabla 11  se observa que,  4  personas que equivale al 5.2% de la 
muestra expresan que existe un nivel muy deficiente del desempeño laboral de 
los trabajadores, 32 personas que representan el 41,6% señalan que el 
desempeño laboral de los trabajadores está en un nivel deficiente, 28 personas 
que representan el 36,4% señalan que el desempeño laboral de los 
trabajadores está en un nivel regular, 8 personas que equivale a un 10,4 % 
expresan que el desempeño de los trabajadores está en un nivel bueno y 5 
personas que representan el 6.5 % indica que el nivel de desempeño laboral de 
los trabajadores de la Municipalidad es un nivel muy bueno. 
 
Tabla 12.  Niveles del desempeño de tareas  
 





Válido Muy Deficiente[8-14> 1 1,3 1,3 1,3 
Deficiente     [14-20> 13 16,9 16,9 18,2 
Regular         [20-26> 29 37,6 37,6 55,8 
Bueno           [26-32> 15 19,5 19,5 75,3 
Muy Bueno    [32-40] 19 24,7 24,7 100,0 
Total 77 100,0 100,0  





Figura 7. Niveles del desempeño de tareas  
 
Interpretación: 
En la tabla 12 se presentan los resultados sobre el desempeño de tareas del  
desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Alto 
Larán. 
 
En la tabla 12 se observa que, 1 persona que equivale al 1,3% de la muestra 
expresa que existe un nivel muy deficiente del desempeño de tareas de los 
trabajadores, 13 personas que representan el 19,9% señalan que el 
desempeño de tareas de los trabajadores está en un nivel deficiente, 29 
personas que equivale a un 37,6% expresan que el desempeño de tareas de 
los trabajadores está en un nivel regular, 15 personas que representan el 
19,5% expresan que  existe un nivel bueno del desempeño de tareas en los 
trabajadores  y 19 personas que representan el 24,7% indica que el nivel de 





Tabla 13. Niveles del desempeño contextual  
 





Válido Muy Deficiente[8-14> 12 15,6 15,6 15,6 
Deficiente      [14-20> 30 38,9 38,9 54,5 
Regular         [20-26> 17 22,1 22,1 76,6 
Bueno           [26-32> 12 15,6 15,6 92,2 
Muy Bueno   [32-40] 6 7,8 7,8 100,0 
Total 77 100,0 100,0  
Fuente. Data del desempeño contextual  
 
 
Figura 8. Niveles del desempeño contextual  
 
Interpretación: 
En la tabla 13 se presentan los resultados sobre el desempeño contextual del  
desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Alto 
Larán. 
 
En la tabla 13 se observa que, 12 personas que equivale al 15,6% de la 
muestra expresa que existe un nivel muy deficiente del desempeño contextual 
de los trabajadores, 30 personas que representan el 38,9% señalan que el 
 
 
desempeño contextual de los trabajadores está en un nivel deficiente, 17 
personas que equivale a un 22,1% expresan que el desempeño contextual de 
los trabajadores está en un nivel regular, 12 personas que representan el 
15,6% expresan que  existe un nivel bueno del desempeño contextual en los 
trabajadores  y 6 personas que representan el 7,8% indica que el nivel de 
desempeño contextual de los trabajadores de la Municipalidad esta un nivel 
muy bueno. 
 
Tabla 14. Niveles del desempeño organizacional  
 





Válido Muy Deficiente[8-14> 15 19,5 19,5 19,5 
Deficiente      [14-20> 23 29,9 29,9 49,4 
Regular         [20-26> 27 35,1 35,1 84,4 
Bueno           [26-32> 9 11,7 11,7 96,1 
Muy Bueno   [32-40] 3 3,9 3,9 100,0 
Total 77 100,0 100,0  
 






Figura 9. Niveles del desempeño organizacional  
 
Interpretación: 
En la tabla 14 se presentan los resultados sobre el desempeño organizacional 
del  desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Alto 
Larán. 
 
En la tabla 14 se observa que, 15 personas que equivale al 19,5% de la 
muestra expresa que existe un nivel muy deficiente del desempeño 
organizacional de los trabajadores, 23 personas que representan el 29,9% 
señalan que el desempeño organizacional de los trabajadores está en un nivel 
deficiente, 27 personas que equivale a un 35,1% expresan que el desempeño 
organizacional de los trabajadores está en un nivel regular, 9 personas que 
representan el 11,7% expresan que  existe un nivel bueno del desempeño 
organizacional en los trabajadores y 3 personas que representan el 3,9% 
expresan que  existe un nivel bueno del desempeño organizacional en los 
trabajadores. 
 
3.2. Estadígrafos descriptivos 
 
Tabla 15. Estadígrafos descriptivos de la cultura organizacional en la 
Municipalidad Distrital de Alto Larán 
 




D3:   
Valores 




N Válido 77 77 77 77 77 
Perdido
s 
0 0 0 0 0 
Media 25,5844 20,9481 20,9091 24,9221 92,3636 
Mediana 25,0000 19,0000 21,0000 25,0000 94,0000 
Moda 23,00a 15,00 13,00 24,00 95,00 
Desviación 
estándar 
4,25611 6,94697 6,18611 2,51190 16,55764 
Varianza 18,114 48,260 38,268 6,310 274,156 
 
 
Mínimo 18,00 11,00 13,00 20,00 67,00 
Máximo 33,00 38,00 34,00 31,00 132,00 




La media aritmética de 92,36 puntos se ubica en la categoría de regular, esto 
quiere decir que en la Municipalidad Distrital de Alto Larán existe un nivel 
regular de cultura organizacional. 
 
La mediana es 94,00 puntos el cual se ubica en la categoría de regular, esto 
quiere decir que el 50% de los trabajadores obtienen puntajes mayores a 94,00 
puntos y el otro 50% puntajes menores a 94,00, ubicando a la cultura 
organización de la Municipalidad Distrital de Alto Larán en un nivel regular de 
cultura organizacional, la moda es igual a 95,00 puntos esto quiere decir el dato 
que se repite con mayor frecuencia es de 95,00 puntos, el cual se ubica en la 
categoría de un nivel regular de la cultura organizacional, la desviación 
estándar es de 16,58 puntos,  la varianza es de  274,16 puntos, el mínimo es 
de 67,00 puntos y el máximo es de 132,00 puntos. 
 
Tabla 16. Estadígrafos descriptivos del desempeño laboral de los trabajadores 















N Válido 77 77 77 77 
Perdido
s 
0 0 0 0 
Media 25,4675 20,8052 19,6753 65,9481 
Mediana 24,0000 19,0000 20,0000 66,0000 





5,99470 7,80695 6,41019 18,08816 
Varianza 35,936 60,948 41,091 327,181 
Mínimo 13,00 11,00 11,00 42,00 
Máximo 36,00 40,00 34,00 106,00 
 
Interpretación 
La media aritmética de 65,95 puntos se ubica en la categoría de regular, esto 
quiere decir que en la Municipalidad Distrital de Alto Larán existe un nivel 
regular de desempeño laboral de los trabajadores. 
 
La mediana es 66,00 puntos el cual se ubica en la categoría de regular, esto 
quiere decir que el 50% de los trabajadores obtienen puntajes mayores a 66,00 
puntos y el otro 50%, puntajes menores a 66,00 puntos, ubicando el 
desempeño laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Alto 
Larán en un nivel regular. 
La moda es igual a 48,00 puntos esto quiere decir el dato que se repite con 
mayor frecuencia es de 48,00 puntos, el cual se ubica en la categoría de un 
nivel deficiente el desempeño laboral de los trabajadores en la Municipalidad 
Distrital de Alto Larán. 
La desviación estándar es de 18,09 puntos, la varianza es de 327,18 puntos, el 
mínimo es de 42,00 puntos y el máximo es de 106,00 del desempeño laboral 
de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Alto Larán. 
 
3.3. Prueba de Normalidad 
 
 























VY:       
Desempeño 
laboral 





Media 25,5844 20,9481 20,9091 24,9221 92,3636 25,4675 20,8052 19,6753 65,9481 
Desviación 





Absoluta ,131 ,145 ,137 ,111 ,115 ,147 ,146 ,170 ,107 
Positivo ,131 ,145 ,137 ,111 ,115 ,147 ,146 ,170 ,107 
Negativo 
-,130 -,100 -,101 -,082 -,066 -,109 -,117 -,088 -,093 
Estadístico de prueba ,131 ,145 ,137 ,111 ,115 ,147 ,146 ,170 ,107 
Sig. asintótica 
(bilateral) 
,002c ,000c ,001c ,020c ,014c ,000c ,000c ,000c ,028c 
a. La distribución de prueba es normal. 
b. Se calcula a partir de datos. 




De los resultados en la tabla 8, un nivel crítico (significación asintótica bilateral 
= p) menor a 0,05 en los puntajes de la variable cultura organizacional; se 
rechaza la hipótesis de normalidad y se concluye que los datos no se ajustan a 
una distribución normal (test de Kolmogrov – Smimov con un nivel de 
significancia al 5%). Por lo que se utilizó la prueba no paramétrica Rho 
Spearman con el fin de determinar si las variables se relacional. 
 







































,797 ,914 ,867 ,335 ,954 
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,003 ,000 




















,781 ,908 ,874 ,954 
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 






A continuación se presentan las correlaciones de Spearman's rho obtenidas 
entre las dimensiones de la variable cultura organizacional y desempeño 
laboral. 
r = 0,954 
r2 = 0,9101 (91,01%)  
Existe una correlación de r = 0,954 entre la Cultura organización y el 
desempeño laboral, también se determina que la cultura organizacional influye 
en el desempeño laboral en un 91,01%. 
 
r = 0,781 
r2 = 0,61 (61,00%)  
Existe una correlación de r = 0,781 entre la cultura organización y el 
desempeño de tareas, también se determina que la cultura organizacional 
influye en el desempeño de tareas en un 61,00%. 
 
r = 0,908 
r2 = 0,8245 (82,45%)  
Existe una correlación de r = 0,908 entre la Cultura organización y el 
desempeño contextual, también se determina que la cultura organizacional 
influye en el desempeño contextual en un 862,45%. 
 
r = 0,874 
r2 = 0,7639 (76,39%)  
Existe una correlación de r = 0,874 entre la Cultura organización y el 
desempeño organizacional,  también se determina que la cultura organizacional 
influye en el desempeño organizacional en un 76,39%. 
 
r = 0,797 
r2 = 0,6352 (63,52%)  
Existe una correlación de r = 0,797 entre la desempeño laboral y la 
etnohistoria, también se determina que el desempeño laboral influye en la 




r = 0,914 
r2 = 0,8354 (83,54 %)  
Existe una correlación de r = 0,914 entre la desempeño laboral y las creencias, 
también se determina que el desempeño laboral influye en las creencias en un 
83,54%. 
 
r = 0,867 
r2 = 0,7517 (75,17%)  
Existe una correlación de r = 0,867 entre la desempeño laboral y los valores, 
también se determina que el desempeño laboral influye en los valores en un 
74,17%. 
 
r = 0,335 
r2 = 0,1122 (11,22%)  
Existe una correlación de r = 0,335 entre la desempeño laboral y la 
comunicación, también se determina que el desempeño laboral influye en la 
comunicación en un 11,22%. 
 
En conclusión se puede señalar que existe un correlación directa entra las 
variables cultura organización y desempeño laboral de r = 0,954; que determina 
que a mayor nivel de cultura organizacional mayor es el nivel de influencia en el 
desempeño laboral. 
 
3.5. Prueba de hipótesis 
Hipótesis general:  
La cultura organizacional influye de manera significativa en el desempeño 
laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Alto Larán- Chincha, 
2018. 
La prueba de hipótesis se lleva a cabo utilizando el ritual de la significancia 
estadística. 
a. Planteamiento de las hipótesis estadísticas: 
H0: La cultura organizacional no influye en el desempeño laboral de los 
trabajadores en la Municipalidad Distrital de Alto Larán. 
 
 
Hi: La cultura organización influye de manera significativa  en el desempeño 
laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Alto Larán. 
b. Establecer el nivel de significancia: 
Nivel de significancia 5%: 𝜶 = 𝟎. 𝟎𝟓. 
c. Prueba de hipótesis seleccionada: 
La prueba de hipótesis en el presente estudio según la prueba de 
normalidad es Rho de Spearman, el cual es una prueba no paramétrica. 
d. Calculo estadístico: 
















Sig. (bilateral) . ,000 







Sig. (bilateral) ,000 . 
N 77 77 
 
e. Conclusión 
El valor de Rho Spearman= 0,954 (correlación positiva fuerte) y el 
significado bilateral obtenido es 0,000 valor que es inferior a la región crítica 
α= 0,05; en consecuencia se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 
hipótesis alterna. Por lo tanto se concluye que la cultura organizacional 
influye en el desempeño laboral de los trabajadores en la Municipalidad 
Distrital de Alto Larán – Chincha, 2018. 
Así mismo, según el coeficiente de determinación r2  = 0.9101 podemos 
afirmar que la variable cultura organizacional influye en el desempeño 




Hipótesis especifica N°01:  
La cultura organizacional influye de manera significativa en el desempeño de 
tareas de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Alto Larán- Chincha, 
2018. 
La prueba de hipótesis se lleva a cabo utilizando el ritual de la significancia 
estadística. 
a. Planteamiento de las hipótesis estadísticas: 
H0: La cultura organizacional no influye en el desempeño de tareas de los  
trabajadores en la Municipalidad Distrital de Alto Larán. 
Hi: La cultura organización influye  de manera significativa  en el desempeño 
de tareas de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Alto Larán. 
b. Establecer el nivel de significancia: 
Nivel de significancia 5%: 𝜶 = 𝟎. 𝟎𝟓. 
c. Prueba de hipótesis seleccionada: 
La prueba de hipótesis en el presente estudio según la prueba de 
normalidad es Rho de Spearman, el cual es una prueba no paramétrica. 
d. Calculo estadístico: 
Valor de Rho calculado = 0,781                                        Valor de  P= 0,000 
 













Sig. (bilateral) . ,000 







Sig. (bilateral) ,000 . 
N 77 77 
 
e. Conclusión 
El valor de Rho Spearman= 0,781 (correlación significativa positiva) y el 
significado bilateral obtenido es 0,000 valor que es iferior a la región crítica α= 
0,05; en consecuencia se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 
alterna. Por lo tanto se concluye que la cultura organizacional influye en el 
 
 
desempeño de tareas de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Alto 
Larán – Chincha, 2018. 
Así mismo, según el coeficiente de determinación r2  = 0,61 podemos afirmar 
que la variable cultura organizacional influye en el desempeño de tareas de los 
trabajadores en un 61,00% de los casos observados. 
 
Hipótesis especifica N°02:  
La cultura organizacional influye de manera significativa en el desempeño 
contextual de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Alto Larán- 
Chincha, 2018. 
La prueba de hipótesis se lleva a cabo utilizando el ritual de la significancia 
estadística. 
a. Planteamiento de las hipótesis estadísticas: 
H0: La cultura organizacional no influye en el desempeño contextual de los 
trabajadores en la Municipalidad Distrital de Alto Larán. 
Hi: La cultura organización influye  de manera significativa  en el desempeño 
contextual de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Alto Larán. 
b. Establecer el nivel de significancia: 
Nivel de significancia 5%: 𝜶 = 𝟎. 𝟎𝟓. 
c. Prueba de hipótesis seleccionada: 
La prueba de hipótesis en el presente estudio según la prueba de 
normalidad es Rho de Spearman, el cual es una prueba no paramétrica. 
d. Calculo estadístico: 














Sig. (bilateral) . ,000 







Sig. (bilateral) ,000 . 





El valor de Rho Spearman= 0,908 (correlación significativa positiva) y el 
significado bilateral obtenido es 0,000 valor que es inferior a la región crítica 
α= 0,05; en consecuencia se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 
hipótesis alterna. Por lo tanto se concluye que la cultura organizacional 
influye en el desempeño contextual de los trabajadores en la Municipalidad 
Distrital de Alto Larán – Chincha, 2018. 
Así mismo, según el coeficiente de determinación r2= 0,874 podemos afirmar 
que la variable cultura organizacional influye en el desempeño contextual de 
los trabajadores en un 82,45% de los casos observados. 
 
Hipótesis especifica N°03:  
La cultura organizacional influye de manera significativa en el desempeño 
organizacional de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Alto Larán- 
Chincha, 2018. 
La prueba de hipótesis se lleva a cabo utilizando el ritual de la significancia 
estadística. 
a. Planteamiento de las hipótesis estadísticas: 
H0: La cultura organizacional no influye en el desempeño organizacional de 
los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Alto Larán. 
Hi: La cultura organización influye  de manera significativa  en el desempeño 
organizacional de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Alto Larán. 
b. Establecer el nivel de significancia: 
Nivel de significancia 5%: 𝜶 = 𝟎. 𝟎𝟓. 
c. Prueba de hipótesis seleccionada: 
La prueba de hipótesis en el presente estudio según la prueba de 
normalidad es Rho de Spearman, el cual es una prueba no paramétrica. 
d. Calculo estadístico: 

















Sig. (bilateral) . ,000 







Sig. (bilateral) ,000 . 
N 77 77 
 
e. Conclusión 
El valor de Rho Spearman= 0,874 (correlación significativa positiva) y el 
significado bilateral obtenido es 0,000 valor que es inferior a la región crítica 
α= 0,05; en consecuencia se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 
hipótesis alterna. Por lo tanto se concluye que la cultura organizacional 
influye en el desempeño organizacional de los trabajadores en la 
Municipalidad Distrital de Alto Larán – Chincha, 2018. 
Así mismo, según el coeficiente de determinación r2  = 0,7639 podemos 
afirmar que la variable cultura organizacional influye en el desempeño 
organizacional de los trabajadores en un 73,39%  de los casos observados. 
 
Hipótesis especifica N°04:  
La desempeño laboral influye de manera significativa en la etnohistoria de los 
trabajadores en la Municipalidad Distrital de Alto Larán- Chincha, 2018. 
La prueba de hipótesis se lleva a cabo utilizando el ritual de la significancia 
estadística. 
a. Planteamiento de las hipótesis estadísticas: 
H0: El desempeño laboral no influye en la etnohistoria de los trabajadores en la 
Municipalidad Distrital de Alto Larán. 
Hi: El desempeño laboral influye  de manera significativa  en la etnohistoria de 
los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Alto Larán. 
b. Establecer el nivel de significancia: 
Nivel de significancia 5%: 𝜶 = 𝟎. 𝟎𝟓. 
c. Prueba de hipótesis seleccionada: 
 
 
La prueba de hipótesis en el presente estudio según la prueba de 
normalidad es Rho de Spearman, el cual es una prueba no paramétrica. 
d. Calculo estadístico: 















Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 77 77 
 
e. Conclusión 
El valor de Rho Spearman= 0,979 (correlación significativa positiva) y el 
significado bilateral obtenido es 0,000 valor que es inferior a la región crítica 
α= 0,05; en consecuencia se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 
hipótesis alterna. Por lo tanto se concluye que el desempeño laboral influye 
en la etnohistoria de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Alto 
Larán – Chincha, 2018. 
Así mismo, según el coeficiente de determinación r2  = 0,6352 podemos 
afirmar que la variable desempeño laboral influye en la etnohistoria de la 
cultura organizacional en un 63,52%  de los casos observados. 
 
Hipótesis especifica N°05:  
La desempeño laboral influye de manera significativa en las creencias de los 
trabajadores en la Municipalidad Distrital de Alto Larán- Chincha, 2018. 
 
La prueba de hipótesis se lleva a cabo utilizando el ritual de la significancia 
estadística. 
a. Planteamiento de las hipótesis estadísticas: 
 
 
H0: El desempeño laboral no influye en las creencias de los trabajadores en la 
Municipalidad Distrital de Alto Larán. 
Hi: El desempeño laboral influye  de manera significativa  en las creencias de 
los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Alto Larán. 
b. Establecer el nivel de significancia: 
  Nivel de significancia 5%: 𝜶 = 𝟎. 𝟎𝟓. 
c. Prueba de hipótesis seleccionada: 
La prueba de hipótesis en el presente estudio según la prueba de 
normalidad es Rho de Spearman, el cual es una prueba no paramétrica. 
d. Calculo estadístico: 
Valor de Rho calculado = 0,914                                       Valor de P = 0,000 
 
 VY: Desempeño 
laboral 










Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 77 77 
 
e. Conclusión 
El valor de Rho Spearman= 0,914 (correlación significativa positiva) y el 
significado bilateral obtenido es 0,000 valor que es inferior a la región crítica 
α= 0,05; en consecuencia se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 
hipótesis alterna. Por lo tanto se concluye que el desempeño laboral influye 
en las creencias de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Alto 
Larán – Chincha, 2018. 
Así mismo, según el coeficiente de determinación r2  = 0,8354 podemos 
afirmar que la variable desempeño laboral influye en las creencias de los 




Hipótesis especifica N°06:  
La desempeño laboral influye de manera significativa en los valores de los 
trabajadores en la Municipalidad Distrital de Alto Larán- Chincha, 2018. 
 
La prueba de hipótesis se lleva a cabo utilizando el ritual de la significancia 
estadística. 
a. Planteamiento de las hipótesis estadísticas: 
H0: El desempeño laboral no influye en los valores de los trabajadores en la 
Municipalidad Distrital de Alto Larán. 
Hi: El desempeño laboral influye  de manera significativa  en los valores de los 
trabajadores en la Municipalidad Distrital de Alto Larán. 
b. Establecer el nivel de significancia: 
Nivel de significancia 5%: 𝜶 = 𝟎. 𝟎𝟓. 
c. Prueba de hipótesis seleccionada: 
La prueba de hipótesis en el presente estudio según la prueba de 
normalidad es Rho de Spearman, el cual es una prueba no paramétrica. 
d. Calculo estadístico: 
Valor de Rho calculado = 0,867                                       Valor de P = 0,000 
 
 VY: Desempeño 
laboral 










Sig. (bilateral) . ,000 
N 77 77 





Sig. (bilateral) ,000 . 
N 77 77 
 
e. Conclusión 
El valor de Rho Spearman= 0,867 (correlación significativa positiva) y el 
significado bilateral obtenido es 0,000 valor que es inferior a la región 
crítica α= 0,05; en consecuencia se rechaza la hipótesis nula y se acepta 
 
 
la hipótesis alterna. Por lo tanto se concluye que el desempeño laboral  
influye en los valores de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de 
Alto Larán – Chincha, 2018. 
Así mismo, según el coeficiente de determinación r2  = 0,7517 podemos 
afirmar que la variable desempeño laboral influye en los valores de los 
trabajadores en un 75,17% en los casos observados. 
 
Hipótesis especifica N°07:  
La desempeño laboral influye de manera significativa en la comunicación de los 
trabajadores en la Municipalidad Distrital de Alto Larán- Chincha, 2018. 
 
La prueba de hipótesis se lleva a cabo utilizando el ritual de la significancia 
estadística. 
a. Planteamiento de las hipótesis estadísticas: 
H0: El desempeño laboral no influye en la comunicación de los trabajadores en 
la Municipalidad Distrital de Alto Larán. 
Hi: El desempeño laboral influye de manera significativa  en la comunicación 
de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Alto Larán. 
b. Establecer el nivel de significancia: 
Nivel de significancia 5%: 𝜶 = 𝟎. 𝟎𝟓. 
c. Prueba de hipótesis seleccionada: 
La prueba de hipótesis en el presente estudio según la prueba de 
normalidad es Rho de Spearman, el cual es una prueba no paramétrica. 
d. Calculo estadístico: 















Sig. (bilateral) . ,003 








Sig. (bilateral) ,003 . 
N 77 77 
 
e. Conclusión 
El valor de Rho Spearman= 0,335 (correlación positiva) y el significado 
bilateral obtenido es 0,000 valor que es superior a la región crítica α= 0,05; 
en consecuencia se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 
alterna. Por lo tanto se concluye que el desempeño laboral influye en la 
comunicación de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Alto Larán 
– Chincha, 2018. 
 
Así mismo, según el coeficiente de determinación r2 = 0,1122 podemos 
afirmar que la variable desempeño laboral influye en la comunicación de los 























La discusión de resultados consiste en triangular la información proveniente de 
los antecedentes de estudio, el marco teórico y sus hallazgos, este 
procedimiento se realiza por cada una de la hipótesis planteadas para la 
investigación sobre la cultura organizacional en el desempeño laboral de la 
Municipalidad Distrital de alto Larán – Chincha, 2018. 
 
La cultura organizacional al igual que el desempeño laboral se posesionan en 
un lugar muy importante en el interior de la organización, en la actualidad es 
muy importante que la cultura de la organización este orientada a reforzar y 
optimizar los procesos, pues la organización se encuentra expuesta a 
influencias internas y externas, esto no debe afectar el desempeño laboral ni la 
productividad de los trabajadores, por ello es beneficioso realizar una 
confrontación de los resultados alcanzados con estudios y teorías realizadas 
por diversos autores para establecer la relación falta de esta.  
 
El propósito de este estudio de investigación era determinar la relación e 
influencia de la cultura organizacional en el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Alto Larán, según los resultados 
alcanzados se manifiesta que existe una relación fuerte entre la cultura 
organizacional y desempeño laboral, de igual forma se demuestra que existe 
una influencia de 91.01% de una variable sobre otra y una correlación 
significativa alta, el resultado antes definido discrepa de la tesis de Figueroa 
(2015) donde determina que la cultura organizacional no se relaciona con el 
desempeño laboral de los colaborados en la institución gubernamental. 
 
Diversos autores de estos temas han determinado que la cultura es un eje 
indispensable que tiene gran  influencia en el desempeño laboral y satisfacción 
de los empleados; pero por el contrario esta teoría no se aplica al presente 
estudio, porque se atribuye que los trabajadores conocen la cultura de la 
institución y la poner en practica a diario en las actividades que realizan, pero 
en este caso, no se incentiva o motiva al trabajador un constante espíritu 




En base a los resultados obtenidos en la investigación realizada se ha 
determinado que la variable cultura organizacional influye en el desempeño de 
tareas; ya que se ha obtenido un coeficiente de correlación de Spearman Rho 
de r = 0,781 esto demuestra que la cultura organización influye en el 
desempeño de tareas de los trabajadores, y está en concordancia con  
investigación de Quevedo(2015) quien demuestra que existe un correlación 
fuerte  con un valor de 0,821 de la cultura organizacional con el desempeño 
laboral. 
 
En base a los resultados obtenidos en la investigación realizada se ha 
determinado que la variable cultura organizacional influye en el desempeño 
contextual; ya que se ha obtenido un coeficiente de correlación de Spearman 
Rho de r = 0,908, esto demuestra que la cultura organización influye en un 
nivel bajo en el desempeño contextual de los trabajadores, y está en 
concordancia con  investigación de Zans (2017) quien demuestra que la cultura 
organizacional es la óptima en mayor medida sobre el desempeño laboral. 
 
En base a los resultados obtenidos en la investigación realizada se ha 
determinado que la variable cultura organizacional influye en el desempeño de 
organizacional; ya que se ha obtenido un coeficiente de correlación de 
Spearman Rho de r = 0,874 y un coeficiente de determinación 73,39% esto 
demuestra que la cultura organización influye en el desempeño de tareas de 
los trabajadores, y está en concordancia con  investigación de Godoy (2012) 
quien verifica con un nivel de 95 % de confianza que efectivamente la cultura 
organizacional se relaciona directamente con la calidad de vida laboral de los 
servidores administrativos. 
 
En base a los resultados obtenidos en la investigación realizada se ha 
determinado que la variable desempeño laboral influye en la etnohistoria; ya 
que se ha obtenido un coeficiente de correlación de Spearman Rho de r = 
0,979 esto demuestra que el desempeño laboral influye y se relaciona 
positivamente con la etnohistoria de la cultura organización, según la teoría “x” 
y “y” de Douglas Mcgregor, manifiesta que son personas de mayor 
 
 
responsabilidad que actúan con convicción en el trabajo; buscan resultados 
favorables para la organización los trabajadores que deberían de aplicar esta 
teoría “x” más aún las organizaciones tanto como privadas y está en 
concordancia con  investigación de  Reynaga (2015) quien demuestra una alta 
relación entre la motivación y el desempeño laboral. 
 
En base a los resultados obtenidos en la investigación realizada se ha 
determinado que la variable desempeño laboral influye en las creencias de los 
trabajadores; ya que se ha obtenido un coeficiente de determinación de 
Spearman 83,54% esto demuestra que el desempeño laboral influye en las 
creencias de los trabajadores y está en concordancia con la definición de 
Aguinis, H. (2007) cuando dice que el desempeño laboral es el comportamiento 
que demuestran los trabajadores a la vez se relaciona con la teoría Y de Mc 
Gregor  donde las personas con propensos a tomar iniciativa siempre que 
estén comprometidos con los objetivos a alcanzar. 
 
En base a los resultados obtenidos en la investigación realizada se ha 
determinado que la variable desempeño laboral influye en los valores de los 
trabajadores; ya que se ha obtenido un coeficiente de determinación 75,17% 
esto demuestra que el desempeño laboral influye en los valores de los 
trabajadores y está en concordancia con investigación de Godoy (2012) quien 
concluye que existe una estrecha relación que existe entre los valores y la 
calidad del trabajo. 
 
En base a los resultados obtenidos en la investigación realizada se ha 
determinado que la variable desempeño laboral influye en la comunicación de 
los trabajadores; ya que se ha obtenido un coeficiente de correlación de 
Spearman Rho de r = 0,335, y un coeficiente de determinación 11,22% esto 
demuestra que el desempeño laboral no influye en la comunicación de los 
trabajadores y discrepa de Guillen (2016) que demuestra que la relación 








1. Se ha logrado determinar mediante esta investigación que la cultura 
organizacional influye en el desempeño laboral de los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Alto Larán en un 91,01% con una Rho 
Spearman de 0,954. 
 
2. Se ha logrado determinar mediante esta investigación que la cultura 
organizacional influye en el desempeño de tareas de los trabajadores de 
la Municipalidad Distrital de Alto Larán en un 61,00% con una Rho 
Spearman de 0,781. 
 
3. Se ha logrado determinar mediante esta investigación que la cultura 
organizacional influye en el desempeño contextual de los trabajadores 
de la Municipalidad Distrital de Alto Larán en un 82,45% con una Rho 
Spearman de 0,908. 
 
4. Se ha logrado determinar mediante esta investigación que la cultura 
organizacional influye en el desempeño organizacional de los 
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Alto Larán en un 73,39% 
con una Rho Spearman de 0,874. 
 
5. Se ha logrado determinar mediante esta investigación que el desempeño 
laboral influye en la etnohistoria de los trabajadores  de la Municipalidad 
Distrital de Alto Larán en un 63,52% con una Rho Spearman de 0,979. 
 
6. Se ha logrado determinar mediante esta investigación que el desempeño 
laboral  influye en las creencias de los trabajadores de la Municipalidad 
Distrital de Alto Larán en un 83,54% con una Rho Spearman de 0,914. 
 
7. Se ha logrado determinar mediante esta investigación que el desempeño 
laboral influye en los valores de los trabajadores de la Municipalidad 




8. Se ha logrado determinar mediante esta investigación que el desempeño 
laboral influye en la comunicación de los trabajadores  de la 
Municipalidad Distrital de Alto Larán en un 11,22% con una Rho 



































Las siguientes recomendaciones están dirigidas a todas las personas que 
laboran en la Municipalidad Distrital de Alto Larán de la provincia de Chincha 
del departamento de Ica en el año 2018. 
 
1. Al demostrar que la cultura organizacional influye significativamente en 
el desempeño laboral de los trabajadores, se recomienda que los 
gerentes y subgerentes deben poner énfasis en el desarrollo por mejorar 
la comunicación con entre jefes y trabajadores, demostrando que todos 
son valiosos para la entidad. 
 
2. Al demostrar la influencia de la cultura organizacional en el desempeño 
de tareas de los trabajadores con un porcentaje medio, se recomienda 
que el subgerente de recursos humanos de la Municipalidad deben 
programar capacitaciones para los trabajadores en temas de resolución 
de problemas, incentivarlos a la mejora de la productividad y dar espacio 
para superación técnica. 
 
3. Al demostrar la influencia de la cultura organizacional en el desempeño 
contextual de los trabajadores, con un porcentaje muy alto se 
recomienda que la subgerencia de recursos humanos programe 
actividades para apoyar a los trabajadores a que se identifique o 
vinculen con la organización, desarrollen actividades más allá de  sus 
funciones y demuestren compañerismo entre todos. 
 
4. Al determinar que la cultura organizacional influye en forma significativa 
en el desempeño organizacional, se recomienda que el subgerente de 
recursos humanos debe programar acciones para motivar a los 
trabajadores al uso adecuado del tiempo y los recursos materiales de la 
institución, así como mejorar la capacidad organizacional.   
 
5. Al determinar la influencia poco significativa del desempeño laboral en la 
etnohistoria de la cultura organizacional se recomienda que la gerencia 
 
 
municipal debe determinar actividades que ayuden a los trabajadores a 
identificarse con la entidad. 
 
6. Al determinar la influencia poco significativa del desempeño laboral en 
las creencias de los trabajadores se recomienda que la gerencia 
municipal y subgerencia de recursos humanos deben programar 
actividades que cambien las creencias, los mitos que están presentes en 
las acciones de los trabajadores dentro de la entidad. 
 
7. Al concluir que existe una influencia altamente significativa del 
desempeño laboral en los valores de los trabajadores se recomienda 
que la subgerencia de recursos humanos en coordinación con las 
gerencias y subgerencias, deben programar actividades que reafirmen el 
rendimiento, eficacia, competitividad, honestidad, puntualidad, fidelidad, 
códigos, normas que direccionan las acciones de los trabajadores tanto 
personales administrativo como obreros. 
 
8. Al precisar la influencia altamente significativa del desempeño laboral en 
la comunicación de los trabajadores se recomienda que la sub gerencia 
de recursos humanos de la Municipalidad debe planificar e incentivar 
todas las actividades que fortalezcan las relaciones humanas, 
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   MATRIZ DE DEFINICION DE VARIABLES Y DIMENSIONES 
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VARIABLES DE ESTUDIO DIMENSIONES INDICADORES 
Variable: Cultura organizacional 
Es un conjunto de elementos 
interactivos fundamentales, generados 
y compartidos por los miembros de 
una organización al tratar de conseguir 
la misión que da sentido a su 
existencia como empresa (Aguirre, 
2004). 
  
   Etnohistoria 
Es la visión y misión de la organización, 
abarcando desde el momento inicial hasta la 
consumación del objetivo final (Aguirre, 2004). 
I1. Identidad Cultural. 
I2. Etnoterritorio. 
Creencias 
Son construcciones ideativo-emocionales de 
las que nos servimos para "interpretar la 
realidad". Tienen un carácter "totalizante" 
(algunas veces, también "totalitario"), al ser 







Son criterios de lo deseable, de lo que es 
"bueno" para la empresa. Los valores 
influyen en el comportamiento y lo regulan, 
de cara a la consecución de los objetivos 
(Aguirre, 2004). 
I1. Rendimiento, eficacia, 
competitividad. 
I2. Honestidad, puntualidad, 
fidelidad. 
I3. Códigos, normas, decálogos. 
 
Comunicación 
Es la nervadura o circulación sanguínea de 
la empresa: mandar es comunicar y 
comunicar es implicar. Dentro de la urdimbre 
simbólica que es la cultura ("significados 
compartidos") las personas se comunican a 
través de los lenguajes y los rituales, 
principalmente (Aguirre, 2004). 
I1. Relación humana. 




Variable: Desempeño laboral  
El desempeño es lo que hacen los 
empleados y sus conductas, es necesario 
inferirlas a partir de sus resultados; 
también señala dos características del 
desempeño: Es evaluable y es 
multidimensional; y siguiendo a 
investigadores previos, sostiene que hay 
al menos dos grandes dimensiones: 
desempeño de tarea y desempeño 
contextual, que deben considerarse 
separadamente porque no 
necesariamente ocurren juntas, Aguinis 
(2007, p. 79). 
Desempeño de la tarea (task performance) 
Son las conductas y competencias positivas 
o a favor de la organización. 
Es la habilidad con la que los empleados 
realizan actividades que son formalmente 
reconocidas como parte de sus puestos, 
actividades que contribuyen a las 
actividades técnicas de la organización, ya 
sea directamente, implementando una parte 
de su proceso tecnológico, o indirectamente, 
proporcionando los materiales o servicios. 
I1.  Conocimientos técnicos.  
I2. Resolución de problemas. 
I3. Productividad. 
Desempeño Contextual (contextual o 
civic performance)  
Es el conjunto de actividades y acciones 
realizadas más allá de lo definido 
formalmente en las descripciones de tareas 
del puesto de trabajo.  
I1. Ayuda y apoyo a otros. 
I2. Vinculación con y apoyo 
de la organización. 




(counterproductive work behaviors) 
Son las conductas organizacionales en su 
polo positivo. 
I1. Motivación organizacional. 
I2. Uso adecuado del tiempo y 
recursos laborales. 
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Etnoterritorio 
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realizar interacciones sociales. 
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Los trabajadores están en constantes 
capacitaciones para brindar un mejor 
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Los trabajadores ante de tomar una 
decisión razonan e investigan sobre el 
tema que tienen que decidir, utilizando los 
conocimientos. 
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psicológicas para independizar los 
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identificar, entender y solucionar 
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conocimientos con sus compañeros. 
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facilitando la participación de todos. 
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comprometidos en asumir una posición de 
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ambiente de trabajo. 












Los trabajadores mantienen la 
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La Municipalidad realiza actividades que 
motivan a sus trabajadores a mejor sus 
desempeño. 












La Municipalidad reconoce los logros y 
desempeño de sus trabajadores 
periódicamente. 












Los trabajadores tiene acceso a un 
desarrollo profesional adecuado que 
potencie el conocimiento y confianza en sí 
mismos. 










 Uso adecuado 




Los trabajadores hacen uso adecuado de 
los recursos de la Municipalidad. 












Los trabajadores usan adecuadamente el 
tiempo laboral dentro de la Municipalidad. 
















Los trabajadores cuentan con equipos 
tecnológicos, informáticos adecuados para 
las funciones que realizan. 












Los trabajadores cuentan con el 
presupuesto necesario para lograr sus 
metas planteadas a corto, mediano y largo 
plazo. 












Los trabajadores se encuentran 
debidamente capacitados para desarrollar 
las funciones que les son asignadas por 
sus superiores. 
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ítems y la 
opción de 
respuesta 

























La Municipalidad sensibiliza a los 
trabajadores sobre los objetivos, metas, 
visión y misión de la entidad. 











La Municipalidad se preocupa por 
fortalecer la identidad organizacional.  











La estética, ubicación, decoración, 
distribución de la Municipalidad son 
señales espaciales de identidad cultural 








   
4 
La municipalidad celebra fechas 
importantes o resaltantes para sus 
trabajadores. 








   
Etnoterritorio 
5 
La Municipalidad crea espacios para 
realizar interacciones sociales. 








   
6 
La Municipalidad asigna roles y espacios a 
cada trabajador. 











la Municipalidad brinda oficinas 
adecuadas para las jornadas laborales. 













La Municipalidad reserva un espacio para 
esparcimiento y relax que actué como 
contrapunto a las largas y muchas veces 
tensas y estresantes jornadas laborales. 


















La Municipalidad acepta las creencias, 
religiones y valores de sus trabajadores. 











Las ideas, creencias, sentimientos y 
valores de la Municipalidad, son 
compartidos por todos los trabajadores. 











La ideología de la Municipalidad explica 
sus actividades y que fin tienen. 












La Municipalidad fomenta los valores 
éticos en sus trabajadores. 











La Municipalidad realizar actividades que 
fortalecen su relación con sus 
trabajadores. 











Los trabajadores conocen la razón de ser 
de la Municipalidad. 












La municipalidad da a conocer las 
historias de fundación, orígenes y misión a 
sus trabajadores. 











La municipalidad crea centros o espacios 
de esparcimiento de la historia de su 
organización, para sus trabajadores. 



















El Trabajador  es constante con lo que se 
pide y logra las metas establecidas. 











La Municipalidad distribuye en forma 
proporcional y de acuerdo a las 
necesidades los recursos materiales y 
económicos. 











La Municipalidad motiva de la 
competencia entre sus trabajadores. 














El trabajador divulga información 
reservada de la Municipalidad a terceros. 











El trabajador desarrolla sus funciones 
demostrando su ética profesional y 
honestidad a la Municipalidad. 
















La Municipalidad tiene normas 
establecidas para el desempeño de 
funciones de los trabajadores. 











Los trabajadores laboran cumpliendo y 
respetando códigos de ética profesionales. 











La Municipalidad tiene establecido 
decálogo de conducta. 




















Los trabajadores utilizan un lenguaje fluido 
y adecuado para sus puestos de trabajo. 











La relación laboral entre los trabajadores 
es el adecuado para mantener un 
ambiente de trabajo armonioso. 













La Municipalidad establece metas a corto, 
mediano y largo plazo. 











La Municipalidad dota de herramientas 
tecnológicas a los trabajadores para 
cumplir los objetivos. 











La Municipalidad asigna los recursos 
presupuestales y financieros a los planes 
establecidos de los trabajadores, para un 
cumplimiento idóneo. 












El líder formula la misión y meta a 
alcanzar por la Municipalidad. 











El liderazgo en la municipalidad busca el 
fortalecimiento de la organización. 











Los objetivos formulados por el liderazgo 
constituye la razón de la Municipalidad. 
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indicador y el 
ítems 
Relación 
entre el ítems 
y la opción 
de respuesta 

































Los trabajadores están en constantes 
capacitaciones para brindar un mejor 
servicio a la población. 












Los trabajadores ante de tomar una 
decisión razonan e investigan sobre el 
tema que tienen que decidir, utilizando los 
conocimientos. 














Los trabajadores utilizan habilidades 
psicológicas para independizar los 
problemas laborales de los personales. 












Los trabajadores tienen la capacidad de 
identificar, entender y solucionar 
problemas 












Los trabajadores tienen iniciativa para 
solucionar problemas laborales en forma 
acertada. 













Las relaciones entre trabajadores afecta la 
productividad de la Municipalidad. 












La experiencia es un factor importante 
para mantener una buena productividad. 












Considera que los recursos que poseen 
los trabajadores son suficientes para 
realizar su trabajo o actividades diarias 
























Ayuda y apoyo 
a otros 
9 
Los trabajadores comparten sus 
conocimientos con sus compañeros. 












El trabajador crea un ambiente adecuado 
y abierto para iniciar la discusión 
facilitando la participación de todos. 












Toma parte activa y tiene en cuenta a los 
compañeros para la toma de decisiones 












con y apoyo de 
la organización 
12 
Los trabajadores se muestran 
comprometidos en asumir una posición de 
avance con compromiso, intención 
renovadora y convicción dentro de un 
ambiente de trabajo. 












Los trabajadores mantienen la 
confidencialidad de la documentación que 
se maneja dentro de la Municipalidad. 












más allá del 
puesto 
14 
Los trabajadores apoyan en diversas 
actividades sin ser convocados. 












Los trabajadores son persistentes en 
lograr vencer los obstáculos que se 
presentan en sus jornadas laborales 












Los trabajadores piensan y deciden por sí 
mismos, utilizando nuevas habilidades que 
les permiten mejorar sus hábitos y 
competencia personales. 



























La Municipalidad realiza actividades que 
motivan a sus trabajadores a mejor sus 
desempeño. 












La Municipalidad reconoce los logros y 
desempeño de sus trabajadores 
periódicamente. 












Los trabajadores tiene acceso a un 
desarrollo profesional adecuado que 
potencie el conocimiento y confianza en sí 
mismos. 










 Uso adecuado 




Los trabajadores hacen uso adecuado de 
los recursos de la Municipalidad. 












Los trabajadores usan adecuadamente el 
tiempo laboral dentro de la Municipalidad. 
















Los trabajadores cuentan con equipos 
tecnológicos, informáticos adecuados para 
las funciones que realizan. 












Los trabajadores cuentan con el 
presupuesto necesario para lograr sus 
metas planteadas a corto, mediano y largo 
plazo. 












Los trabajadores se encuentran 
debidamente capacitados para desarrollar 
las funciones que les son asignadas por 
sus superiores. 



































CUESTIONARIO PARA EVALUAR LA CULTURA ORGANIZACIONAL 
  





   
  Estimado trabajador el presente cuestionario obedece a objetivos netamente de investigación científica, por lo cual se solici ta su 
colaboración para contestar las preguntas con total honestidad y sinceridad de manera que los resultados reflejen real y 
objetivamente la cultura organizacional de su Municipalidad. No hay respuestas incorrectas. Su opinión es anónima y confidenc ial y 
ninguna persona de su Municipalidad tendrá acceso a sus respuestas individuales. 
      






















































La Municipalidad sensibiliza a los trabajadores sobre los objetivos, metas, 
visión y misión de la entidad.           
2 La Municipalidad se preocupa por fortalecer la identidad organizacional.            
3 
La estética, ubicación, decoración, distribución de la Municipalidad son 
señales espaciales de identidad cultural           
4 
La municipalidad celebra fechas importantes o resaltantes para sus 
trabajadores.           
5 La Municipalidad crea espacios para realizar interacciones sociales.           
6 La Municipalidad asigna roles y espacios a cada trabajador.           
7 La Municipalidad brinda oficinas adecuadas para las jornadas laborales.           
8 
La Municipalidad reserva un espacio para esparcimiento y relax que actué 
como contrapunto a las largas y muchas veces tensas y estresantes 








La Municipalidad acepta las creencias, religiones y valores de sus 
trabajadores.           
10 
Las ideas, creencias, sentimientos y valores de la Municipalidad, son 
compartidos por todos los trabajadores.           
11 La ideología de la Municipalidad explica sus actividades y que fin tienen.           
12 La Municipalidad fomenta los valores éticos en sus trabajadores.           
13 
La Municipalidad realizar actividades que fortalecen su relación con sus 
trabajadores.           
14 Los trabajadores conocen la razón de ser de la Municipalidad.           
15 
La municipalidad da a conocer las historias de fundación, orígenes y misión 
a sus trabajadores.           
16 
La municipalidad crea centros o espacios de esparcimiento de la historia de 







El Trabajador  es constante con lo que se pide y logra las metas 
establecidas.           
18 
La Municipalidad distribuye en forma proporcional y de acuerdo a las 
necesidades los recursos materiales y económicos.           
19 La Municipalidad motiva de la competencia entre sus trabajadores.           




El trabajador desarrolla sus funciones demostrando su ética profesional y 
honestidad a la Municipalidad.           
22 
La Municipalidad tiene normas establecidas para el desempeño de 
funciones de los trabajadores.           
23 
Los trabajadores laboran cumpliendo y respetando códigos de ética 
profesionales.           









Los trabajadores utilizan un lenguaje fluido y adecuado para sus puestos de 
trabajo.           
26 
La relación laboral entre los trabajadores es el adecuado para mantener un 
ambiente de trabajo armonioso.           
27 La Municipalidad establece metas a corto, mediano y largo plazo.           
28 
La Municipalidad dota de herramientas tecnológicas a los trabajadores para 
cumplir los objetivos.           
29 
La Municipalidad asigna los recursos presupuestales y financieros a los 
planes establecidos de los trabajadores, para un cumplimiento idóneo.           
30 El líder formula la misión y meta a alcanzar por la Municipalidad.           
31 El liderazgo en la municipalidad busca el fortalecimiento de la organización.           
32 
Los objetivos formulados por el liderazgo constituye la razón de la 









CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL DESEMPEÑO LABORAL 
  





   
  
Estimado trabajador el presente cuestionario obedece a objetivos netamente de investigación científica, por lo cual se 
solicita su colaboración para contestar las preguntas con total honestidad y sinceridad de manera que los resultados 
reflejen real y objetivamente la cultura organizacional de su Municipalidad. No hay respuestas incorrectas. Su opinión es 
anónima y confidencial y ninguna persona de su Municipalidad tendrá acceso a sus respuestas individuales. 




























































Los trabajadores están en constantes capacitaciones para brindar un mejor 
servicio a la población.           
2 
Los trabajadores ante de tomar una decisión razonan e investigan sobre el 
tema que tienen que decidir, utilizando los conocimientos.           
3 
Los trabajadores utilizan habilidades psicológicas para independizar los 
problemas laborales de los personales.           
4 
Los trabajadores tienen la capacidad de identificar, entender y solucionar 
problemas           
5 
Los trabajadores tienen iniciativa para solucionar problemas laborales en 
forma acertada.           
6 
Las relaciones entre trabajadores afecta la productividad de la 
Municipalidad.           
7 
La experiencia es un factor importante para mantener una buena 
productividad.           
8 
Considera que los recursos que poseen los trabajadores son suficientes 












9 Los trabajadores comparten sus conocimientos con sus compañeros.           
10 
El trabajador crea un ambiente adecuado y abierto para iniciar la discusión 
facilitando la participación de todos.           
11 
Toma parte activa y tiene en cuenta a los compañeros para la toma de 
decisiones           
12 
Los trabajadores se muestran comprometidos en asumir una posición de 
avance con compromiso, intención renovadora y convicción dentro de un 
ambiente de trabajo.           
13 
Los trabajadores mantienen la confidencialidad de la documentación que se 
maneja dentro de la Municipalidad.           
14 Los trabajadores apoyan en diversas actividades sin ser convocados.           
15 
Los trabajadores son persistentes en lograr vencer los obstáculos que se 
presentan en sus jornadas laborales           
16 
Los trabajadores piensan y deciden por sí mismos, utilizando nuevas 

















La Municipalidad realiza actividades que motivan a sus trabajadores a mejor 
sus desempeño.           
18 
La Municipalidad reconoce los logros y desempeño de sus trabajadores 
periódicamente.           
19 
Los trabajadores tienen acceso a un desarrollo profesional adecuado que 
potencie el conocimiento y confianza en sí mismos.           
20 Los trabajadores hacen uso adecuado de los recursos de la Municipalidad.           
21 
Los trabajadores usan adecuadamente el tiempo laboral dentro de la 
Municipalidad.           
22 
Los trabajadores cuentan con equipos tecnológicos, informáticos adecuados 
para las funciones que realizan.           
23 
Los trabajadores cuentan con el presupuesto necesario para lograr sus 
metas planteadas a corto, mediano y largo plazo.           
24 
Los trabajadores se encuentran debidamente capacitados para desarrollar 




























ANALISIS DE CONFIABILIDAD POR PRUEBA ESTADISTICA ALFA DE CRONBACH DE CULTURA ORGANIZACIONAL 
  IT1 IT2 IT3 IT4 IT5 IT6 IT7 IT8 IT9 IT10 IT11 IT12 IT13 IT14 IT15 IT16 IT17 IT18 IT19 IT20 IT21 IT22 IT23 IT24 IT25 IT26 IT27 IT28 IT29 IT30 IT31 IT32 ST² 
1 3 2 3 3 4 3 4 2 1 2 3 2 2 3 3 1 3 3 2 5 5 5 5 4 4 3 2 2 3 3 5 2 
97.00 
2 2 4 3 3 4 4 4 2 4 4 2 2 3 4 4 2 4 2 2 2 4 4 2 4 4 4 4 2 3 4 4 3 
103.00 
3 3 4 4 4 4 3 4 3 1 2 2 2 3 3 1 2 4 3 3 3 3 4 2 4 4 3 4 2 4 4 3 3 
98.00 
4 3 4 5 3 4 3 4 3 1 2 2 2 3 4 2 2 4 2 2 3 3 4 4 4 4 3 4 2 4 4 3 3 
100.00 
5 2 4 4 4 4 3 4 4 1 1 2 2 4 1 2 2 4 2 2 3 3 2 4 3 4 3 4 2 4 4 3 3 
94.00 
6 4 4 4 3 3 3 3 4 3 5 4 4 4 4 3 2 4 3 2 4 4 2 2 3 3 3 4 4 4 4 4 4 
111.00 
7 4 4 4 5 4 3 4 2 3 4 4 4 3 5 3 3 4 2 2 4 3 3 4 2 4 3 4 4 4 4 3 4 
113.00 
8 4 4 4 5 3 5 4 3 5 3 5 4 5 3 3 4 4 2 4 4 2 2 1 3 3 4 4 4 4 4 2 4 
115.00 
9 4 4 4 4 3 3 3 5 2 3 4 3 2 2 4 3 3 4 4 4 2 2 3 4 3 4 4 3 4 3 2 4 
106.00 
10 1 4 2 3 4 3 2 1 1 2 3 4 3 2 1 1 4 1 1 2 2 3 2 1 4 4 4 4 4 4 2 4 
83.00 
11 1 4 3 3 3 2 3 3 1 2 3 3 2 2 3 2 3 1 1 1 2 2 2 1 3 3 4 3 4 3 2 4 
79.00 
12 2 4 3 3 3 3 3 2 1 2 3 4 1 1 1 2 2 1 2 3 1 1 1 2 3 3 4 4 3 2 1 3 
74.00 
13 2 2 3 3 3 3 2 1 1 1 2 3 1 1 2 3 4 1 2 2 2 2 3 2 3 4 2 3 3 4 2 3 
75.00 
14 1 4 3 3 3 2 2 3 1 1 3 2 1 3 2 1 3 1 1 2 2 2 1 1 3 2 4 2 3 3 2 2 
69.00 
15 2 2 3 3 3 2 2 2 1 1 2 3 3 2 2 1 3 1 2 2 1 1 1 2 3 4 2 3 3 3 1 4 
70.00 
r 0.84 0.38 0.64 0.64 0.35 0.67 0.75 0.42 0.72 0.77 0.52 0.14 0.68 0.64 0.55 0.56 0.54 0.74 0.60 0.70 0.58 0.42 0.38 0.65 0.35 0.15 0.38 0.14 0.58 0.54 0.58 0.65 
6.10 
Si² 
1.18 0.64 0.52 0.52 0.25 0.53 0.69 1.16 1.63 1.42 0.86 0.73 1.29 1.42 0.91 0.73 0.38 0.86 0.78 1.13 1.17 1.31 1.58 1.29 0.25 0.36 0.64 0.73 0.24 0.38 1.17 1.29   
  
Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido 
K 24.00 
                 
              
Si² 28.04 
                 
              
ST² 243.32                  
              
α 0.92 
                 
              
 
 
ANALISIS DE CONFIABILIDAD POR PRUEBA ESTADISTICA ALFA DE CRONBACH DE DESEMPEÑO LABORAL 
  IT1 IT2 IT3 IT4 IT5 IT6 IT7 IT8 IT9 IT10 IT11 IT12 IT13 IT14 IT15 IT16 IT17 IT18 IT19 IT20 IT21 IT22 IT23 IT24 TOT. 
1 3 2 3 3 2 3 4 2 1 2 3 3 2 3 3 1 3 3 2 5 5 5 5 4 72.00 
2 2 2 3 3 3 2 3 2 1 3 3 4 2 4 2 3 3 2 2 3 4 3 3 4 66.00 
3 2 2 3 3 3 4 4 2 4 4 2 2 3 4 4 2 3 2 2 2 4 4 2 4 71.00 
4 3 3 3 4 4 2 4 2 2 2 3 3 3 4 2 4 3 4 4 4 3 3 4 2 75.00 
5 3 3 4 4 3 3 4 3 1 2 2 3 3 3 1 2 1 3 3 3 3 4 2 4 67.00 
6 2 2 2 4 2 3 3 3 2 2 3 4 2 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 2 68.00 
7 3 5 5 3 3 3 4 3 1 2 2 2 3 4 2 2 1 2 2 3 3 4 4 4 70.00 
8 2 3 4 4 4 3 4 4 1 1 2 3 4 1 2 2 2 2 2 3 3 2 4 3 65.00 
9 4 4 4 3 3 3 3 4 3 5 4 2 4 4 3 2 4 3 2 4 4 2 2 3 79.00 
10 4 4 4 5 4 5 4 3 5 3 5 5 5 3 3 4 4 2 4 4 2 2 1 3 88.00 
11 4 4 4 4 5 3 3 5 2 3 4 4 2 2 4 3 4 4 4 4 2 2 3 4 83.00 
12 3 3 3 5 2 5 5 2 3 4 3 2 2 4 2 4 3 3 4 2 2 4 3 3 76.00 
13 2 2 2 2 3 3 3 4 1 2 2 2 3 2 1 1 1 1 1 2 3 1 1 1 46.00 
14 2 3 3 3 3 3 3 2 1 2 3 2 1 1 1 2 2 1 2 3 1 1 1 2 48.00 
15 2 3 3 3 3 3 2 1 1 1 2 2 2 2 3 2 3 2 3 2 1 1 3 1 51.00 
r 0.80 0.42 0.48 0.66 0.29 0.36 0.49 0.28 0.66 0.55 0.67 0.53 0.46 0.51 0.57 0.58 0.63 0.68 0.61 0.57 0.27 0.44 0.21 0.60 2.09 
Si² 0.60 0.80 0.62 0.65 0.65 0.69 0.52 1.09 1.53 1.18 0.78 0.92 1.00 1.20 0.91 0.92 1.02 0.78 0.89 0.78 1.18 1.53 1.49 1.13   
  Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido 
K 24 
                 
      
Si² 22.85 
                 
      
ST² 138.22 
                 
      
α 0.871 
                 





REGISTRO DE DATOS DE CULTURA ORGANIZACIONAL 
  IT1 IT2 IT3 IT4 IT5 IT6 IT7 IT8 D1 IT9 IT10 IT11 IT12 IT13 IT14 IT15 IT16 D2 IT17 IT18 IT19 IT20 IT21 IT22 IT23 IT24 D3 IT25 IT26 IT27 IT28 IT29 IT30 IT31 IT32 D4 TOT. 
1 3 2 3 3 4 3 4 2 24 1 2 3 2 2 3 3 1 17 3 3 2 5 5 5 5 4 32 4 3 2 2 3 3 5 2 24 
97.00 
2 2 4 3 3 4 2 3 2 23 1 3 3 2 2 4 2 3 20 4 2 2 3 4 3 3 4 25 4 4 4 2 3 4 4 3 28 
96.00 
3 2 4 3 3 4 4 4 2 26 4 4 2 2 3 4 4 2 25 4 2 2 2 4 4 2 4 24 4 4 4 2 3 4 4 3 28 
103.00 
4 3 4 3 4 4 2 4 2 26 2 2 3 2 3 4 2 4 22 4 4 4 4 3 3 4 2 28 4 4 4 2 3 4 3 3 27 
103.00 
5 3 4 4 4 4 3 4 3 29 1 2 2 2 3 3 1 2 16 4 3 3 3 3 4 2 4 26 4 3 4 2 4 4 3 3 27 
98.00 
6 2 4 2 4 4 3 3 3 25 2 2 3 2 2 4 3 3 21 4 3 3 3 3 3 4 2 25 4 3 4 2 4 4 3 3 27 
98.00 
7 3 4 5 3 4 3 4 3 29 1 2 2 2 3 4 2 2 18 4 2 2 3 3 4 4 4 26 4 3 4 2 4 4 3 3 27 
100.00 
8 2 4 4 4 4 3 4 4 29 1 1 2 2 4 1 2 2 15 4 2 2 3 3 2 4 3 23 4 3 4 2 4 4 3 3 27 
94.00 
9 1 4 3 3 3 4 4 3 25 2 4 3 4 2 4 1 4 24 4 4 4 2 2 4 1 3 24 3 3 4 4 4 4 2 4 28 
101.00 
10 4 4 4 3 3 3 3 4 28 3 5 4 4 4 4 3 2 29 4 3 2 4 4 2 2 3 24 3 3 4 4 4 4 4 4 30 
111.00 
11 4 4 4 5 4 3 4 2 30 3 4 4 4 3 5 3 3 29 4 2 2 4 3 3 4 2 24 4 3 4 4 4 4 3 4 30 
113.00 
12 4 4 4 5 3 5 4 3 32 5 3 5 4 5 3 3 4 32 4 2 4 4 2 2 1 3 22 3 4 4 4 4 4 2 4 29 
115.00 
13 4 4 4 4 3 3 3 5 30 2 3 4 3 2 2 4 3 23 3 4 4 4 2 2 3 4 26 3 4 4 3 4 3 2 4 27 
106.00 
14 3 4 3 5 3 5 5 2 30 3 4 3 3 2 4 2 4 25 2 3 4 2 2 4 3 3 23 3 4 4 3 2 2 2 3 23 
101.00 
15 1 5 2 3 4 3 2 2 22 1 2 3 3 3 1 1 1 15 3 1 2 2 3 3 4 4 22 4 3 5 3 4 3 3 4 29 
88.00 
16 2 3 2 2 4 3 3 4 23 1 2 2 4 3 2 1 1 16 3 1 1 2 3 1 1 1 13 4 4 3 4 3 3 3 2 26 
78.00 
17 1 4 2 3 4 3 2 1 20 1 2 3 4 3 2 1 1 17 4 1 1 2 2 3 2 1 16 4 4 4 4 4 4 2 4 30 
83.00 
18 1 4 3 3 3 2 3 3 22 1 2 3 3 2 2 3 2 18 3 1 1 1 2 2 2 1 13 3 3 4 3 4 3 2 4 26 
79.00 
19 2 4 3 3 3 3 3 2 23 1 2 3 4 1 1 1 2 15 2 1 2 3 1 1 1 2 13 3 3 4 4 3 2 1 3 23 
74.00 
20 2 4 3 3 3 3 2 1 21 1 1 2 4 2 2 3 2 17 3 2 3 2 1 1 3 1 16 3 2 4 4 3 3 1 2 22 
76.00 
21 2 2 3 3 3 3 2 1 19 1 1 2 3 1 1 2 3 14 4 1 2 2 2 2 3 2 18 3 4 2 3 3 4 2 3 24 
75.00 
22 1 4 3 3 3 2 2 3 21 1 1 3 2 1 3 2 1 14 3 1 1 2 2 2 1 1 13 3 2 4 2 3 3 2 2 21 
69.00 




24 1 4 1 2 4 2 2 2 18 3 2 3 2 2 1 1 2 16 4 1 1 1 2 2 3 2 16 4 5 4 2 3 4 2 2 26 
76.00 
25 2 3 3 3 4 2 2 1 20 1 2 3 3 2 3 1 1 16 2 2 1 1 1 3 2 2 14 4 3 3 3 2 2 1 3 21 
71.00 
26 2 4 3 3 3 2 1 1 19 1 2 2 2 2 1 3 1 14 2 1 1 2 2 2 3 2 15 3 4 4 2 3 2 2 3 23 
71.00 
27 2 4 2 2 3 3 3 1 20 1 2 2 3 1 2 2 2 15 2 1 1 2 2 1 2 3 14 3 4 4 3 2 2 2 2 22 
71.00 
28 1 4 3 3 4 1 2 3 21 1 1 2 3 1 1 2 1 12 3 2 2 2 3 1 1 2 16 4 3 4 3 2 3 3 3 25 
74.00 
29 2 4 3 3 4 1 3 3 23 1 1 2 3 1 2 3 1 14 2 2 2 1 1 2 3 3 16 4 4 4 3 3 2 1 3 24 
77.00 
30 1 3 3 3 4 2 3 3 22 1 2 2 2 1 1 1 1 11 4 2 2 2 3 1 4 2 20 4 3 3 2 2 4 3 4 25 
78.00 
31 2 3 2 3 3 3 3 3 22 1 2 1 3 2 2 3 2 16 2 3 4 2 2 3 3 4 23 3 3 3 3 3 2 2 2 21 
82.00 
32 2 2 3 3 4 1 1 3 19 1 2 1 2 3 1 2 1 13 3 1 1 2 2 2 1 1 13 4 3 2 2 2 3 2 4 22 
67.00 
33 1 4 2 3 3 1 3 3 20 1 2 2 2 1 3 1 1 13 3 1 1 2 3 2 2 1 15 3 2 4 2 2 3 3 3 22 
70.00 
34 1 3 3 3 3 4 3 2 22 1 2 2 2 1 2 3 2 15 2 2 2 3 2 2 1 1 15 3 4 3 2 3 2 2 2 21 
73.00 
35 1 2 3 2 4 4 3 4 23 1 2 3 2 1 2 1 2 14 3 1 1 2 2 1 2 3 15 4 4 2 2 3 3 2 4 24 
76.00 
36 2 3 3 3 3 4 4 4 26 2 2 2 3 3 2 2 2 18 4 2 1 1 1 1 2 2 14 3 3 3 3 5 4 1 4 26 
84.00 
37 2 2 3 3 3 3 3 2 21 2 2 2 4 2 2 1 2 17 3 1 1 2 2 3 2 1 15 3 3 2 4 4 3 2 4 25 
78.00 
38 2 5 4 4 5 3 3 4 30 1 2 3 3 2 2 2 1 16 4 2 2 2 3 1 2 2 18 5 4 5 3 4 4 3 3 31 
95.00 
39 1 4 4 3 4 4 3 3 26 1 2 1 3 2 2 1 3 15 4 1 2 2 2 3 1 1 16 4 5 4 3 4 4 2 2 28 
85.00 
40 1 2 3 4 3 3 3 4 23 1 2 2 3 2 2 2 1 15 3 1 2 2 3 2 1 1 15 3 3 2 3 4 3 3 4 25 
78.00 
41 1 2 3 3 3 2 3 3 20 1 2 2 3 1 2 2 1 14 1 1 1 2 3 3 3 2 16 3 3 2 3 3 1 3 3 21 
71.00 
42 2 4 3 3 3 3 2 3 23 1 2 2 4 2 1 1 1 14 2 1 2 2 2 2 1 1 13 3 4 4 4 3 2 2 2 24 
74.00 
43 3 5 5 5 4 5 3 2 32 3 3 3 4 2 2 2 3 22 4 3 2 2 1 2 3 2 19 4 4 5 4 2 4 1 2 26 
99.00 
44 3 2 4 5 4 5 5 3 31 3 3 2 3 2 3 2 3 21 4 2 3 2 2 3 3 4 23 4 3 2 3 2 4 2 3 23 
98.00 
45 4 2 4 5 3 4 5 4 31 3 3 2 3 2 2 3 3 21 2 2 2 2 3 3 3 2 19 3 3 2 3 3 2 3 4 23 
94.00 
46 3 4 4 4 3 5 5 4 32 3 3 2 4 2 1 2 1 18 2 3 3 2 2 1 2 3 18 3 2 4 4 3 2 2 2 22 
90.00 
47 2 2 4 5 2 5 4 4 28 1 2 2 3 1 1 2 3 15 3 1 1 2 1 3 1 3 15 2 4 2 3 4 3 1 2 21 
79.00 
48 2 3 3 5 3 4 4 4 28 1 2 3 4 2 1 1 2 16 2 2 2 1 1 2 2 1 13 3 4 3 4 3 2 1 4 24 
81.00 
49 2 4 3 4 3 3 3 3 25 1 2 2 4 1 2 1 1 14 2 1 2 2 2 2 1 1 13 3 3 4 4 3 2 2 4 25 
77.00 




51 4 2 5 5 3 1 5 4 29 3 3 4 3 5 4 3 4 29 4 2 3 5 5 5 5 5 34 3 4 2 3 2 4 5 3 26 
118.00 
52 4 3 5 5 2 1 5 4 29 3 3 4 2 5 4 3 4 28 3 2 3 5 5 5 5 5 33 2 4 3 2 4 3 5 4 27 
117.00 
53 4 3 4 5 3 2 5 5 31 3 4 4 3 3 4 3 3 27 2 2 2 4 4 4 4 3 25 3 4 3 3 4 2 4 3 26 
109.00 
54 4 4 4 5 3 2 5 5 32 3 4 4 4 3 4 3 3 28 4 2 2 4 4 4 4 3 27 3 2 4 4 3 4 4 4 28 
115.00 
55 4 2 4 5 3 2 5 5 30 3 4 4 3 3 4 3 3 27 2 2 2 4 4 4 4 3 25 3 3 2 3 3 2 4 4 24 
106.00 
56 3 3 5 5 3 5 1 5 30 4 1 3 3 4 5 5 5 30 4 2 3 4 4 3 5 3 28 3 3 3 3 3 4 4 3 26 
114.00 
57 3 3 5 5 3 5 1 5 30 4 1 3 4 4 5 5 5 31 2 3 3 4 4 3 5 3 27 3 2 3 4 3 2 4 4 25 
113.00 
58 3 3 4 3 3 4 5 3 28 2 3 4 3 3 4 1 1 21 3 3 1 3 1 3 5 3 22 3 3 3 3 4 3 1 4 24 
95.00 
59 3 4 1 2 3 3 3 5 24 1 5 4 3 4 3 3 2 25 3 4 2 4 1 3 5 4 26 3 3 4 3 4 3 1 3 24 
99.00 
60 3 3 1 2 3 3 5 1 21 5 4 5 3 3 3 2 4 29 2 4 2 4 1 3 5 4 25 3 2 3 3 2 2 1 4 20 
95.00 
61 3 2 1 2 3 3 5 1 20 5 4 5 3 3 3 2 4 29 4 4 2 4 1 3 5 4 27 3 4 2 3 2 4 1 3 22 
98.00 
62 5 3 1 3 2 5 5 3 27 4 1 3 2 5 3 2 4 24 4 1 1 1 1 4 4 2 18 2 4 3 2 3 4 1 4 23 
92.00 
63 5 3 1 3 3 5 5 3 28 4 1 3 3 5 3 2 4 25 3 1 1 1 1 4 4 2 17 3 3 3 3 4 3 1 3 23 
93.00 
64 5 3 1 3 4 5 5 3 29 4 1 3 3 5 3 2 4 25 3 1 1 1 1 4 4 2 17 4 3 3 3 4 3 1 3 24 
95.00 
65 5 3 1 3 4 5 5 3 29 4 1 3 4 5 3 2 4 26 3 1 1 1 1 4 4 2 17 4 3 3 4 3 3 1 3 24 
96.00 
66 5 3 1 3 2 5 5 3 27 4 1 3 3 5 3 2 4 25 4 1 1 1 1 4 4 2 18 2 3 3 3 4 4 1 2 22 
92.00 
67 2 3 5 5 3 3 5 5 31 5 5 5 2 5 5 5 5 37 4 5 5 5 5 4 4 2 34 3 3 3 2 4 4 5 2 26 
128.00 
68 2 2 5 5 4 3 5 5 31 5 5 5 2 5 5 5 5 37 2 5 5 5 5 4 4 2 32 4 4 2 2 2 2 5 4 25 
125.00 
69 2 4 5 5 4 3 5 5 33 5 5 5 2 5 5 5 5 37 4 5 5 5 5 4 4 2 34 4 3 4 2 4 4 5 2 28 
132.00 
70 2 2 5 5 3 3 5 5 30 5 5 5 3 5 5 5 5 38 3 5 5 5 5 4 4 2 33 3 3 2 3 3 3 5 4 26 
127.00 
71 2 4 5 5 3 3 5 5 32 5 5 5 3 5 5 5 5 38 2 5 5 5 5 4 4 2 32 3 4 4 3 4 2 5 2 27 
129.00 
72 3 3 3 3 4 3 4 2 25 1 3 3 3 3 2 2 3 20 2 1 3 2 3 3 4 5 23 4 4 3 3 2 2 3 2 23 
91.00 
73 3 5 3 4 4 3 4 2 28 1 2 3 3 3 3 2 3 20 3 1 2 3 2 2 4 5 22 4 4 5 3 2 3 2 2 25 
95.00 
74 2 3 3 2 4 3 4 2 23 4 3 2 3 2 3 4 3 24 2 1 3 3 3 2 5 4 23 4 4 3 3 2 2 3 3 24 
94.00 
75 3 4 3 2 4 3 4 2 25 1 3 3 3 3 2 2 3 20 3 1 2 3 2 1 5 4 21 4 3 4 3 4 3 2 4 27 
93.00 
76 3 4 3 2 4 3 4 2 25 1 2 2 3 2 3 4 2 19 3 1 3 3 3 2 5 4 24 4 3 4 3 4 3 3 2 26 
94.00 




REGISTRO DE DATOS DE DESEMPEÑO LABORAL 
  IT1 IT2 IT3 IT4 IT5 IT6 IT7 IT8 D1 IT9 IT10 IT11 IT12 IT13 IT14 IT15 IT16 D2 IT17 IT18 IT19 IT20 IT21 IT22 IT23 IT24 D3 TOT. 
1 3 2 3 3 2 3 4 2 22 1 2 3 3 2 3 3 1 18 3 3 2 5 5 5 5 4 32 72.00 
2 2 2 3 3 3 2 3 2 20 1 3 3 4 2 4 2 3 22 3 2 2 3 4 3 3 4 24 66.00 
3 2 2 3 3 3 4 4 2 23 4 4 2 2 3 4 4 2 25 3 2 2 2 4 4 2 4 23 71.00 
4 3 3 3 4 4 2 4 2 25 2 2 3 3 3 4 2 4 23 3 4 4 4 3 3 4 2 27 75.00 
5 3 3 4 4 3 3 4 3 27 1 2 2 3 3 3 1 2 17 1 3 3 3 3 4 2 4 23 67.00 
6 2 2 2 4 2 3 3 3 21 2 2 3 4 2 4 3 3 23 3 3 3 3 3 3 4 2 24 68.00 
7 3 5 5 3 3 3 4 3 29 1 2 2 2 3 4 2 2 18 1 2 2 3 3 4 4 4 23 70.00 
8 2 3 4 4 4 3 4 4 28 1 1 2 3 4 1 2 2 16 2 2 2 3 3 2 4 3 21 65.00 
9 1 1 3 3 3 4 4 3 22 2 4 3 4 2 4 1 4 24 4 4 4 2 2 4 1 3 24 70.00 
10 4 4 4 3 3 3 3 4 28 3 5 4 2 4 4 3 2 27 4 3 2 4 4 2 2 3 24 79.00 
11 4 4 4 5 3 3 4 2 29 3 4 4 3 3 5 3 3 28 5 2 2 4 3 3 4 2 25 82.00 
12 4 4 4 5 4 5 4 3 33 5 3 5 5 5 3 3 4 33 4 2 4 4 2 2 1 3 22 88.00 
13 4 4 4 4 5 3 3 5 32 2 3 4 4 2 2 4 3 24 4 4 4 4 2 2 3 4 27 83.00 
14 3 3 3 5 2 5 5 2 28 3 4 3 2 2 4 2 4 24 3 3 4 2 2 4 3 3 24 76.00 
15 1 1 2 3 3 3 2 2 17 1 2 3 2 3 1 1 1 14 2 1 2 2 3 3 4 4 21 52.00 
16 2 2 2 2 3 3 3 4 21 1 2 2 2 3 2 1 1 14 1 1 1 2 3 1 1 1 11 46.00 
17 1 2 2 3 3 3 2 1 17 1 2 3 3 3 2 1 1 16 1 1 1 2 2 3 2 1 13 46.00 
18 1 2 3 3 3 2 3 3 20 1 2 3 2 2 2 3 2 17 1 1 1 1 2 2 2 1 11 48.00 
19 2 3 3 3 3 3 3 2 22 1 2 3 2 1 1 1 2 13 2 1 2 3 1 1 1 2 13 48.00 
20 2 3 3 3 3 3 2 1 20 1 1 2 2 2 2 3 2 15 3 2 3 2 1 1 3 1 16 51.00 
21 2 2 3 3 3 3 2 1 19 1 1 2 3 1 1 2 3 14 1 1 2 2 2 2 3 2 15 48.00 
22 1 2 3 3 2 2 2 3 18 1 1 3 1 1 3 2 1 13 1 1 1 2 2 2 1 1 11 42.00 
23 2 2 3 3 3 2 2 2 19 1 1 2 2 3 2 2 1 14 2 1 2 2 1 1 1 2 12 45.00 
24 1 1 1 2 2 2 2 2 13 3 2 3 2 2 1 1 2 16 2 1 1 1 2 2 3 2 14 43.00 
 
 
25 2 2 3 3 3 2 2 1 18 1 2 3 2 2 3 1 1 15 1 2 1 1 1 3 2 2 13 46.00 
26 2 2 3 3 3 2 1 1 17 1 2 2 1 2 1 3 1 13 1 1 1 2 2 2 3 2 14 44.00 
27 2 1 2 2 3 3 3 1 17 1 2 2 2 1 2 2 2 14 1 1 1 2 2 1 2 3 13 44.00 
28 1 2 3 3 3 1 2 3 18 1 1 2 3 1 1 2 1 12 2 2 2 2 3 1 1 2 15 45.00 
29 2 2 3 3 3 1 3 3 20 1 1 2 2 1 2 3 1 13 1 2 2 1 1 2 3 3 15 48.00 
30 1 2 3 3 2 2 3 3 19 1 2 2 3 1 1 1 1 12 1 2 2 2 3 1 4 2 17 48.00 
31 2 3 2 3 3 3 3 3 22 1 2 1 1 2 2 3 2 14 1 3 4 2 2 3 3 4 22 58.00 
32 2 3 3 3 2 1 1 3 18 1 2 1 2 3 1 2 1 13 1 1 1 2 2 2 1 1 11 42.00 
33 1 2 2 3 3 1 3 3 18 1 2 2 2 1 3 1 1 13 2 1 1 2 3 2 2 1 14 45.00 
34 1 3 3 3 3 4 3 2 22 1 2 2 2 1 2 3 2 15 1 2 2 3 2 2 1 1 14 51.00 
35 1 2 3 2 4 4 3 4 23 1 2 3 2 1 2 1 2 14 1 1 1 2 2 1 2 3 13 50.00 
36 2 3 3 3 4 4 4 4 27 2 2 2 3 3 2 2 2 18 1 2 1 1 1 1 2 2 11 56.00 
37 2 2 3 3 4 3 3 2 22 2 2 2 1 2 2 1 2 14 2 1 1 2 2 3 2 1 14 50.00 
38 2 3 4 4 3 3 3 4 26 1 2 3 3 2 2 2 1 16 2 2 2 2 3 1 2 2 16 58.00 
39 1 3 4 3 4 4 3 3 25 1 2 1 3 2 2 1 3 15 3 1 2 2 2 3 1 1 15 55.00 
40 1 3 3 4 3 3 3 4 24 1 2 2 3 2 2 2 1 15 3 1 2 2 3 2 1 1 15 54.00 
41 1 3 3 3 3 2 3 3 21 1 2 2 1 1 2 2 1 12 1 1 1 2 3 3 3 2 16 49.00 
42 2 3 3 3 2 3 2 3 21 1 2 2 2 2 1 1 1 12 1 1 2 2 2 2 1 1 12 45.00 
43 3 4 5 5 3 5 3 2 30 3 3 3 4 2 2 2 3 22 2 3 2 2 1 2 3 2 17 69.00 
44 3 4 4 5 4 5 5 3 33 3 3 2 2 2 3 2 3 20 2 2 3 2 2 3 3 4 21 74.00 
45 4 5 4 5 5 4 5 4 36 3 3 2 2 2 2 3 3 20 3 2 2 2 3 3 3 2 20 76.00 
46 3 5 4 4 3 5 5 4 33 3 3 2 2 2 1 2 1 16 1 3 3 2 2 1 2 3 17 66.00 
47 2 3 4 5 5 5 4 4 32 1 2 2 3 1 1 2 3 15 2 1 1 2 1 3 1 3 14 61.00 
48 2 4 3 5 5 4 4 4 31 1 2 3 2 2 1 1 2 14 1 2 2 1 1 2 2 1 12 57.00 
49 2 3 3 4 3 3 3 3 24 1 2 2 2 1 2 1 1 12 1 1 2 2 2 2 1 1 12 48.00 
50 1 2 3 3 3 2 2 3 19 1 2 2 1 1 1 1 2 11 2 1 1 1 1 2 3 2 13 43.00 
51 4 5 5 5 5 1 5 4 34 3 3 4 5 5 4 3 4 31 4 2 3 5 5 5 5 5 34 99.00 
 
 
52 4 5 5 5 5 1 5 4 34 3 3 4 5 5 4 3 4 31 4 2 3 5 5 5 5 5 34 99.00 
53 4 4 4 5 4 2 5 5 33 3 4 4 3 3 4 3 3 27 2 2 2 4 4 4 4 3 25 85.00 
54 4 4 4 5 4 2 5 5 33 3 4 4 3 3 4 3 3 27 2 2 2 4 4 4 4 3 25 85.00 
55 4 4 4 5 4 2 5 5 33 3 4 4 3 3 4 3 3 27 2 2 2 4 4 4 4 3 25 85.00 
56 3 5 5 5 5 5 1 5 34 4 1 3 4 4 5 5 5 31 1 2 3 4 4 3 5 3 25 90.00 
57 3 5 5 5 5 5 1 5 34 4 1 3 4 4 5 5 5 31 1 3 3 4 4 3 5 3 26 91.00 
58 3 5 4 3 5 4 5 3 32 2 3 4 2 3 4 1 1 20 2 3 1 3 1 3 5 3 21 73.00 
59 3 5 1 2 3 3 3 5 25 1 5 4 5 4 3 3 2 27 4 4 2 4 1 3 5 4 27 79.00 
60 3 5 1 2 3 3 5 1 23 5 4 5 4 3 3 2 4 30 2 4 2 4 1 3 5 4 25 78.00 
61 3 5 1 2 3 3 5 1 23 5 4 5 4 3 3 2 4 30 2 4 2 4 1 3 5 4 25 78.00 
62 5 4 1 3 3 5 5 3 29 4 1 3 3 5 3 2 4 25 1 1 1 1 1 4 4 2 15 69.00 
63 5 4 1 3 3 5 5 3 29 4 1 3 3 5 3 2 4 25 1 1 1 1 1 4 4 2 15 69.00 
64 5 4 1 3 3 5 5 3 29 4 1 3 3 5 3 2 4 25 1 1 1 1 1 4 4 2 15 69.00 
65 5 3 1 3 3 5 5 3 28 4 1 3 3 5 3 2 4 25 1 1 1 1 1 4 4 2 15 68.00 
66 5 4 1 3 3 5 5 3 29 4 1 3 3 5 3 2 4 25 1 1 1 1 1 4 4 2 15 69.00 
67 2 5 5 5 5 3 5 5 35 5 5 5 5 5 5 5 5 40 1 5 5 5 5 4 4 2 31 106.00 
68 2 5 5 5 5 3 5 5 35 5 5 5 5 5 5 5 5 40 1 5 5 5 5 4 4 2 31 106.00 
69 2 5 5 5 5 3 5 5 35 5 5 5 5 5 5 5 5 40 1 5 5 5 5 4 4 2 31 106.00 
70 2 5 5 5 5 3 5 5 35 5 5 5 5 5 5 5 5 40 1 5 5 5 5 4 4 2 31 106.00 
71 2 5 5 5 5 3 5 5 35 5 5 5 5 5 5 5 5 40 1 5 5 5 5 4 4 2 31 106.00 
72 3 2 3 3 2 3 4 2 22 1 3 3 2 3 2 2 3 19 1 1 3 2 3 3 4 5 22 63.00 
73 3 3 3 4 3 3 4 2 25 1 2 3 2 3 3 2 3 19 1 1 2 3 2 2 4 5 20 64.00 
74 2 3 3 2 3 3 4 2 22 4 3 2 2 2 3 4 3 23 1 1 3 3 3 2 5 4 22 67.00 
75 3 3 3 2 2 3 4 2 22 1 3 3 2 3 2 2 3 19 1 1 2 3 2 1 5 4 19 60.00 
76 3 2 3 2 3 3 4 2 22 1 2 2 3 2 3 4 2 19 1 1 3 3 3 2 5 4 22 63.00 
77 3 2 3 2 3 3 4 2 22 1 2 3 3 3 2 2 2 18 2 1 2 3 3 2 5 4 22 62.00 
 
 
ANEXO 9 FICHAS 
FICHA TÉCNICA N°01 
Nombre: Cuestionario para evaluar la cultura organizacional 
Autor: Br. Marisela Milagros Ronceros Aburto 
Año de edición: 2018 
Dimensiones: 




D4: Comunicación  
Ámbito de 
aplicación: 
Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Alto 
Larán - Chincha, 2018 
Administración: Individual  
Duración: 50 min ( aproximadamente) 
Objetivo: Evaluar la  variable de cultura organizacional y sus 
dimensiones. 
Validez: 
En cuanto a su validez, se utilizó la técnica de 
opinión de expertos y su instrumento el informe de 
juicio de expertos. 
Confiabilidad: Análisis de confiabilidad por prueba estadística Alfa 
de Crombach  
Campo de 
aplicación: 




El cuestionario está constituido por 32 ítems 
distribuidos en 3 dimensiones. 
 A continuación se detalla: 
Dimensión I: (8 ítems) 
Dimensión II: (8 ítems) 
Dimensión III: (8 ítems) 
Dimensión IV: (8 ítems) 
Calificación: 
Nunca             (0 puntos) 
Casi nunca     (1 punto) 
A veces           (2 puntos) 
Casi siempre   (3 puntos) 
Siempre           (4puntos) 
Categorías: 
Muy deficiente     [0-25] 
Deficiente            [26-51] 
Regular               [52-77] 
Bueno                  [78-102] 






FICHA TÉCNICA N°02 
Nombre: Cuestionario para evaluar el desempeño laboral 
Autor: Br. Marisela Milagros Ronceros Aburto 
Año de edición: 2018 
Dimensiones: 
Explora las dimensiones: 
D1: Desempeño de tareas 
D2: Desempeño contextual 
D3: Desempeño organizacional 
Ámbito de 
aplicación: 
Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Alto 
Larán - Chincha, 2018 
Administración: Individual  
Duración: 50 min ( aproximadamente) 
Objetivo: Evaluar la  variable de desempeño laboral y sus 
dimensiones. 
Validez: 
En cuanto a su validez, se utilizó la técnica de 
opinión de expertos y su instrumento el informe de 
juicio de expertos. 
Confiabilidad: Análisis de confiabilidad por prueba estadística Alfa 
de Crombach  
Campo de 
aplicación: 




El cuestionario está constituido por 24 ítems 
distribuidos en 3 dimensiones. 
 A continuación se detalla: 
Dimensión I: (8 ítems) 
Dimensión II: (8 ítems) 
Dimensión III: (8 ítems) 
Calificación: 
Nunca             (0 puntos) 
Casi nunca     (1 punto) 
A veces           (2 puntos) 
Casi siempre   (3 puntos) 
Siempre           (4puntos) 
Categorías: 
Muy deficiente   [0-19] 
Deficiente          [20-38] 
Regular              [39-58] 
Bueno                [59-78] 
Muy bueno         [79-96] 
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AUTORIZACION 
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CONSTANCIA 
 
 
 
 
ANEXO 12 
PANEL FOTOGRÁFICO
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
